Activity of Labour Inspectorate in termination of Employment by Hortová, Miluše
VYSOKÉ UČENÍ TECHNICKÉ V BRNĚ
BRNO UNIVERSITY OF TECHNOLOGY
FAKULTA PODNIKATELSKÁ
ÚSTAV FINANCÍ
FACULTY OF BUSINESS AND MANAGEMENT
INSTITUTE OF FINANCES
ČINNOST INSPEKTORÁTU PRÁCE PŘI SKONČENÍ
PRACOVNÍHO POMĚRU
ACTIVITY OF LABOUR INSPECTORATE IN TERMINATION OF EMPLOYMENT
BAKALÁŘSKÁ PRÁCE
BACHELOR'S THESIS
AUTOR PRÁCE MILUŠE HORTOVÁ
AUTHOR
VEDOUCÍ PRÁCE Mgr. HELENA MUSILOVÁ
SUPERVISOR
BRNO 2009
Vysoké učení technické v Brně Akademický rok: 2008/2009
Fakulta podnikatelská Ústav financí
ZADÁNÍ BAKALÁŘSKÉ PRÁCE
Hortová Miluše
Daňové poradenství (6202R006) 
Ředitel ústavu Vám v souladu se zákonem č.111/1998 o vysokých školách, Studijním a
zkušebním řádem VUT v Brně a Směrnicí děkana pro realizaci bakalářských a magisterských
studijních programů zadává bakalářskou práci s názvem:
Činnost inspektorátu práce při skončení pracovního poměru
v anglickém jazyce:










Podle § 60 zákona č. 121/2000 Sb. (autorský zákon) v platném znění, je tato práce "Školním dílem". Využití této
práce se řídí právním režimem autorského zákona. Citace povoluje Fakulta podnikatelská Vysokého učení
technického v Brně. Podmínkou externího využití této práce je uzavření "Licenční smlouvy" dle autorského zákona.
Seznam odborné literatury:
CHLÁDKOVÁ, A. a BUKOVJAN, P. Personalistka: Dvanáctero správného vedení personální
agendy od 1.1. 2007. ASPI 2007. 368 s. ISBN 978-80-7357-238-9
JAKUBKA, J. a kol. Zákoník práce a související právní předpisy s komentářem k 1.1.2009. 3.
aktualizované vydání, ANAG 2009. 1095 s. ISBN 978-80-7263-496-5
MARTIN, D. Personalistika od A do Z: Výkladový slovník důležitých pojmů, příklady z praxe.
Computer press 2007. 419 s. ISBN 978-80-251-1496-4
BĚLINA, M. a kol. Pracovní právo. 3. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. 474 s. ISBN
80-7179-521-6
Vedoucí bakalářské práce: Mgr. Helena Musilová
Termín odevzdání bakalářské práce je stanoven časovým plánem akademického roku 2008/2009.
L.S.
_______________________________ _______________________________
Ing. Pavel Svirák, Dr. doc. RNDr. Anna Putnová, Ph.D., MBA
Ředitel ústavu Děkan fakulty
V Brně, dne 27.05.2009
ANOTACE FINÁLNÍHO DÍLA 
 
Cílem této práce je popsat problematiku skončení pracovního poměru. Práce popisuje 




ANOTATION OF FINAL WORK 
 
The objective of this work is to describe problems in termination of Employment. This 
work describe the activity of Labour Inspectorate as the Control Authority in 





Zákoník práce, pracovní poměr, skončení pracovního poměru, zaměstnavatel, 









HORTOVÁ, M. Činnost inspektorátu práce při skončení pracovního poměru. Brno: 
Vysoké učení technické v Brně, Fakulta podnikatelská, 2009. 89 s. Vedoucí bakalářské 
práce Mgr. Helena Musilová 
Čestné prohlášení 
 
Prohlašuji, že předložená bakalářská práce je původní a zpracovala jsem ji samostatně. 
Prohlašuji, že citace použitých pramenů je úplná, že jsem v práci neporušila autorská 
práva (ve smyslu zákona č. 121/2000 Sb. O právu autorském a o právech souvisejících 
s právem autorským). 
Poděkování 
 
Tímto bych chtěla poděkovat Mgr. Heleně Musilové za cenné připomínky, odborné 
rady a čas, který mi při zpracování bakalářské práce věnovala.  
 Obsah: 
Úvod a cíle práce ......................................................................................... 9 
1. Teoretická východiska práce............................................................. 11 
1.1. Pracovní poměr, jeho vznik ............................................................................ 11 
1.1.1. Pracovní smlouva.................................................................................... 11 
1.1.2. Jmenování ............................................................................................... 12 
1.2. Skončení pracovního poměru ......................................................................... 13 
1.2.1. Rozvázání pracovního poměru ............................................................... 13 
1.2.2. Uplynutí doby ......................................................................................... 22 
1.2.3. Cizinci a fyzické osoby bez státní příslušnosti ....................................... 23 
1.2.4. Smrt zaměstnance nebo zaměstnavatele ................................................. 23 
1.2.5. Hromadné propouštění............................................................................ 24 
1.2.6. Neplatné rozvázání pracovního poměru ................................................. 25 
1.2.7. Odvolání.................................................................................................. 26 
1.2.8. Povinnosti zaměstnavatele při skončení pracovního poměru ................. 27 
1.2.9. Doručování písemností ........................................................................... 32 
2. Analýza problému a současné situace .............................................. 34 
2.1. Činnost inspektorátů práce při skončení pracovního poměru......................... 34 
2.1.1. Kontrolní činnost .................................................................................... 36 
2.1.2. Šetření podnětů ....................................................................................... 46 
2.1.3. Poskytování poradenství ......................................................................... 47 
2.1.4. Rozhodnutí soudu o neplatnosti skončení pracovního poměru .............. 49 
3. Vlastní návrhy řešení ......................................................................... 53 
3.1. Návrh pro neplatné skončení pracovního poměru .......................................... 53 
3.2. Návrh pro skončení pracovního poměru dohodou.......................................... 53 
3.3. Návrh pro okamžité zrušení pracovního poměru............................................ 54 
3.4. Návrhy týkající se činnosti inspektorátu práce ............................................... 54 
4. Závěr.................................................................................................... 56 
5. Přehled použitých zkratek................................................................. 57 
6. Seznam použité literatury.................................................................. 58 
7. Seznam příloh ..................................................................................... 59
9 
Úvod a cíle práce 
Po více než 40-ti letech proběhla změna pracovního práva a od 1. ledna 2007 je tedy 
účinný zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce, dále jen „zákoník práce“ nebo „ZP“. 
Přijetím nového zákoníku práce byly nahrazeny  nebo zrušeny  některé dříve samostatné 
zákony.   
 
Zákoník práce je základním předpisem pracovního práva, který upravuje 
pracovněprávní vztahy vznikající při provádění pracovních činností zaměstnanců pro 
zaměstnavatele. Nová právní úprava liberalizuje pracovněprávní vztahy a vymezuje 
jejich vztah k občanskému zákoníku tak, aby při zachování specifičnosti pracovněprávní 
úpravy byl zároveň zdůrazněn i charakter úpravy vycházející ze zásady „co není 
zakázáno, je dovoleno“ dle článku 2 odstavce 3 Listiny základních lidských práv a 
svobod a Ústavy ČR.  Zákoník práce zároveň sjednocuje úpravu pracovněprávních 
vztahů s právem Evropské unie.  
 
ZP vymezuje použití norem pro pracovněprávní vztahy, definuje objekt těchto vztahů 
jako výkon závislé práce zaměstnance pro zaměstnavatele, dále zaručuje zaměstnancům 
rovné zacházení a kogentními normami mu garantuje relativně pevné postavení a tím 
zajišťuje zaměstnanci i odpovídající pracovní podmínky, omezenou dobu výkonu práce, 
čas určený k odpočinku, náhradu škody a také ochranu před jednostranným skončením 
pracovního poměru, což je tématem této bakalářské práce. Současně se ZP snaží 
vytvořit prostor pro smluvní ujednání účastníků pracovněprávních vztahů, v rámci 
tohoto prostoru je pak možné sjednat pro zaměstnance výhodnější úpravu v kolektivní 
smlouvě, přičemž pracovní smlouvou, popřípadě dohodami o pracích konaných mimo 
pracovní poměr je možné tuto výhodnost vzhledem k zákonné úpravě a úpravě 
v kolektivních smlouvách ještě rozšířit.  
 
Kontrolou práv a povinností zaměstnance a jeho zaměstnavatelů se zabývají oblastní 
inspektoráty práce, jimž účinnost nového zákoníku práce rozšířila okruh působnosti, 
neboť převzaly i některé povinnosti úřadů práce. A právě činností oblastních 
inspektorátů práce se budu zabývat v praktické části této bakalářské práce.  
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Svět prochází ekonomickou krizí, což má za následek i ukončení nebo omezení činnosti 
mnoha zaměstnavatelů. Tato situace významně dopadá i na zaměstnance, se kterými je 
skončen  pracovní poměr. Zaměstnanci i zaměstnavatelé bohužel často dostatečně 
neznají svoje práva a povinnosti, tím se mohou dopouštět porušování pracovněprávních 
předpisů. A právě pracovní úřady a orgány inspekce práce se snaží, aby k tomuto 
porušování docházelo co nejméně.   
 
Cílem této bakalářské práce je popsat problematiku skončení pracovního poměru, aby 
nedocházelo k porušování pracovněprávních předpisů a následných sankcí inspektorátů 
práce, jakož to kontrolních orgánů při dodržování pracovněprávních předpisů. 
Bakalářská práce by měla pomoci jak zaměstnancům, tak i zaměstnavatelům. 
Zaměstnanec zjistí, jaká má práva při skončení pracovního poměru a co dělat, pokud 
zaměstnavatel jeho práva porušuje. Zaměstnavatel se také dozví o svých právech a 
povinnostech a dále zjistí, jak probíhají kontroly z oblastního inspektorátu práce, jaké 
sankce mu mohou být uloženy a zda jsou proti nim nějaké ochranné prostředky. Obě 
tyto informace souvisí s činností oblastního inspektorátu práce a budou se týkat 
praktické části bakalářské práce.  V závěru bych chtěla zhodnotit nejčastější chyby 
zaměstnanců i zaměstnavatelů při skončení pracovního poměru a formulovat 
doporučení, aby k těmto chybám nedocházelo.  
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1. Teoretická východiska práce 
Zákoník práce upravuje právní vztahy, které vznikají při výkonu závislé práce mezi 
zaměstnanci a zaměstnavateli. Zákoník práce rozlišuje tři základní typy 
pracovněprávního vztahu, a to pracovní poměr, dohodu o pracovní činnosti a dohodu 
o provedení práce (dále jen „DPP a DPČ“). V této práci se budu nadále zabývat pouze 
pracovním poměrem jako základním pracovněprávním vztahem. Konkrétně se zaměřím 
na skončením pracovního poměru. 
 
 
1.1. Pracovní poměr, jeho vznik 
Pracovní poměr vzniká na základě uzavřené pracovní smlouvy mezi zaměstnavatelem a 
zaměstnancem,  jmenováním, či volbou. Pouze platně uzavřená smlouva o pracovním 
poměru lze poté skončit.  
 
1.1.1. Pracovní smlouva 
Vznik pracovního poměru smlouvou se řadí k nejčastějším způsobům založení 
pracovního poměru. Pracovní smlouva musí být sjednána vždy písemně (§ 34, odst. 3 
ZP) a musí být podepsána nejpozději  v den nástupu do práce. 
 
Povinné náležitosti pracovní smlouvy dle § 34, odst. 1 ZP jsou: 
• druh práce, který má zaměstnanec pro zaměstnavatele vykonávat, 
• místo nebo místa výkonu práce, ve kterých má být taková práce vykonávána a 
• den nástupu do práce. 
 
Další informace o obsahu pracovní smlouvy: 
• zkušební doba, 
• doba trvání pracovního poměru, 
• případná kratší pracovní doba, 
• pravidelné pracoviště, 
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• konkurenční doložka, 
• výše mzdy. 
 
Pokud pracovní smlouva neobsahuje údaje o právech a povinnostech, které vyplývají 
z pracovního poměru, je o tomto zaměstnavatel povinen zaměstnance písemně 
informovat a to nejpozději do 1 měsíce. Tyto informace musí dle § 37 ZP obsahovat: 
• jméno, popřípadě jména a příjmení zaměstnance a název a sídlo zaměstnavatele, 
je-li právnickou osobou, nebo jméno, popřípadě jména a příjmení a adresu 
zaměstnavatele, je-li fyzickou osobou, 
• bližší označení druhu a místa výkonu práce, 
• údaj o délce dovolené, popřípadě uvedení způsobu určování dovolené, 
• údaj o výpovědních dobách, 
• údaj o týdenní pracovní době a jejím rozvržení, 
• údaj o mzdě nebo platu a způsobu odměňování, splatnosti mzdy nebo platu, 
termínu výplaty mzdy nebo platu, místu a způsobu vyplácení mzdy nebo platu, 
• údaj o kolektivních smlouvách, které upravují pracovní podmínky zaměstnance, 
a označení účastníků těchto kolektivních smluv. 
 
1.1.2. Jmenování 
Pracovní poměr se zakládá dle §33 odst. 3 ZP jmenováním vedoucího organizačních 
složek státu, organizačních jednotek organizačních složek státu, ředitelů státních 
podniků, vedoucího organizačních jednotek státních podniků, vedoucího státních fondů, 
jestliže je v jejich čele individuální orgán, vedoucího příspěvkových organizací, 
organizačních jednotek příspěvkových organizací a ředitelů školské právnické osoby, 
pokud zvláštní právní předpis nestanoví jinak. Jmenování provádí ten, kdo je k tomu dle 
zvláštního právního předpisu příslušný.  
 
Způsob vzniku pracovního poměru má poté vliv i na způsob jeho skončení. Pracovní 
poměr, který je založen jmenováním, má jinou právní úpravu než ten, který vznikl na 
základě pracovní smlouvy.  
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1.2. Skončení pracovního poměru 
Skončení pracovního poměru má většinou nepříznivé důsledky pro zaměstnance, ale 
v některých případech i pro zaměstnavatele. Pokud nebudou pracovní nebo mezilidské 
vztahy mezi zaměstnancem a zaměstnavatelem v pořádku, pak takový pracovní poměr 
nejspíše skončí. Pracovní právo poskytuje zaměstnancům spíše formální než reálnou 
ochranu, protože pokud zaměstnavatel chce se zaměstnancem skončit pracovní poměr, 
způsob si vždy najde, navíc mnohdy tyto způsoby jsou mimo oblast pracovního práva.  
 
Způsoby, kterými lze skončit pracovní poměr, jsou uvedeny v § 48 ZP. Tyto způsoby si 
můžeme rozdělit do následujících skupin: 
• rozvázání pracovního poměru na základě jednostranných, resp. dvoustranných 
právních úkonů účastníků pracovního poměru, 
• uplynutím doby, 
• případy týkajících se cizinců nebo fyzických osob bez státní příslušnosti a 
• smrtí zaměstnance nebo zaměstnavatele. 
 
1.2.1. Rozvázání pracovního poměru 
Pracovní poměr může zaměstnavatel nebo zaměstnanec skončit těmito 4 způsoby: 
• dohodou, 
• výpovědí, 
• okamžitým zrušením a  
• zrušením ve zkušební době. 
 
Tyto způsoby se týkají pracovního poměru, který je uzavřen na dobu určitou, dobu 
neurčitou, ale také souběžného pracovního poměru.  
 
 
• Skončení pracovního poměru dohodou 
Skončení pracovního poměru dohodou dle § 49 ZP je nejčastějším a zároveň 
nejsnadnějším způsobem skončení pracovního poměru, protože zde nejsou žádná 
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omezení nebo zákazy. Pracovní poměr může být takto skončen i pokud je zaměstnanec 
nemocný nebo čerpá mateřskou dovolenou. Dohoda je jako jediná z veškerých možností 
skončení pracovního poměru dvoustranným právním úkonem, tedy domluvou mezi 
zaměstnancem a zaměstnavatelem. Návrh na skončení pracovního poměru může podat 
jak zaměstnanec, tak i zaměstnavatel.  
 
Skončit pracovní poměr lze dvěma způsoby. První způsob je, že jedna strana doručí 
písemnou žádost o skončení pracovního poměru dohodou druhé straně a ta s ní buď 
vysloví nebo nevysloví souhlas. Pokud souhlas nevysloví, pracovní poměr dále trvá a 
pokud chce první strana stále pracovní poměr skončit, musí skončení pracovního 
poměru provést formou výpovědi. Dohoda o skončení pracovního poměru musí být 
opatřena podpisem s uvedením data, ke kterému má pracovní poměr skončit. Druhou 
možností je uzavřít dohodu o skončení pracovního poměru v průběhu osobního jednání 
zaměstnavatele a zaměstnance. Zákoník práce dále stanoví, že pokud zaměstnanec 
požaduje, aby důvody rozvázání pracovního poměru byly uvedeny v dohodě, 
zaměstnavatel je zde musí uvést. Uvedení tohoto důvodu je důležité pro zaměstnance 
zejména kvůli odstupnému, které se dle § 67 ZP vyplácí ve výši nejméně trojnásobku 
průměrného měsíčního výdělku v případě skončení pracovního poměru dle § 52 písm. 
a) až c) ZP a nejméně dvanáctinásobku průměrného měsíčního výdělku při skončení 
pracovního poměru dle § 52 písm. d) ZP. Více o skončení pracovního poměru dle § 52 
ZP je uvedeno v kapitole 1.2.1.2. 
 
Pokud se zaměstnavatel a zaměstnanec dohodnou, končí pracovní poměr dnem, který 
byl sjednán. Tento den může být  určen jako konkrétní datum nebo například den 
ukončení sezóny, den ukončení určitých prací apod. Dohoda musí být uzavřena 
písemně, jinak je neplatná. Pokud však zaměstnanec přestane do zaměstnání docházet a 
zaměstnavatel mu tak nemůže doručit písemnou dohodu o skončení pracovního poměru, 
musí zaměstnavatel evidovat zaměstnanci neomluvené absence a pracovní poměr pak 
skončit okamžitým zrušením a to doručit zaměstnanci do vlastních rukou. Doručování 
písemností se blíže věnuji v kapitole 1.2.9. 
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Je, velmi důležité aby si zaměstnanec velmi dobře přečetl, co podepisuje, a to i 
v případě, že se jedná o dohodu. Pokud by zaměstnanec něčemu nerozuměl, je lepší nic 
nepodepisovat a nejdříve se poradit například na oblastním inspektorátu práce. Vzor 
dohody o skončení pracovního poměru je v příloze č. 1. 
 
• Skončení pracovního poměru výpovědí 
Na rozdíl od dohody, která je dvoustranným právním úkonem, je výpověď právním 
úkonem jednostranným. Výpověď musí být vždy písemná a musí být doručena druhému 
z účastníků, jinak je neplatná. Doručováním se podrobně zabývají § 330 - § 333, které 
uvádějí, že písemnosti týkající se skončení pracovního poměru musí být 
zaměstnavatelem doručeny zaměstnanci do vlastních rukou (více kapitola 1.2.9.). 
 
Výpovědí může skončit pracovní poměr jak zaměstnanec, tak i zaměstnavatel. 
Podmínky podání výpovědi jsou uvedeny v § 50 ZP. Patří sem již uvedená písemná 
forma výpovědi, nutnost doručení druhé straně a v případě podání výpovědi 
zaměstnavatelem, také uvedení důvodů výpovědi. Důvod výpovědi musí být jasně 
vymezen, aby nebyl zaměnitelný s jiným důvodem a již uvedený důvod nelze dodatečně 
změnit. Zaměstnanec může skončit pracovní poměr výpovědí bez udání důvodů. 
 
Výpověď musí být opatřena vlastnoručním podpisem zaměstnavatele, popřípadě 
odpovědného vedoucího zaměstnance. Pokud by podpis na výpovědi uveden nebyl, 
mohla by být zpochybněna její platnost. Výpověď, která již byla doručena druhému 
účastníku, může být odvolána pouze s jeho souhlasem. Toto je důležité zejména pro 
zaměstnance. Jestliže zaměstnanec podá výpověď a pak se ji rozhodne vzít zpět, může 
tak učinit opět jen se souhlasem zaměstnavatele. Pokud k odvolání výpovědi dojde, 
musí se tak stát písemně.  
 
Výpovědní doba dle § 51 ZP je stejná jak pro zaměstnance, tak pro zaměstnavatele a je 
stanovena jako minimální, a to 2 měsíce. Jestliže se zaměstnavatel a zaměstnanec 
dohodnou, mohou stanovit i delší výpovědní dobu. Tato doba však musí být pro oba 
stejná. Výpovědní doba začíná běžet prvním dnem kalendářního měsíce, který následuje 
po měsíci, ve kterém byla doručena výpověď a končí posledního dne příslušného 
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kalendářního měsíce. Pokud byla výpověď dána zaměstnanci, který je v ochranné době 
nebo při hromadném propouštění, prodlužuje se výpovědní lhůta. Pracovní poměr 
v těchto případech končí tím právním úkonem, kdy doba nezbytná ke skončení 
pracovního poměru uplyne nejdříve. V průběhu trvání výpovědní doby může pracovní 
poměr skončit dohodou, ale také okamžitě, pokud k tomu existují důvody.  
 
Výpovědní důvody zaměstnavatele jsou vymezeny taxativně v § 52 ZP: 
• ruší-li se zaměstnavatel nebo jeho část, 
• přemisťuje-li se zaměstnavatel nebo jeho část, 
• pokud se stane zaměstnanec nadbytečným, 
• nesmí-li zaměstnanec podle lékařského posudku vydaného zařízením závodní 
lékařské péče nebo rozhodnutí příslušného správního úřadu, který lékařský 
posudek přezkoumává, dále konat dosavadní práci  
• pozbyl-li zaměstnanec pracovní způsobilost kvůli svému zdravotnímu stavu, 
• nesplňuje-li zaměstnanec předpoklady stanovené právními předpisy pro výkon 
sjednané práce nebo nesplňuje-li bez zavinění zaměstnavatele požadavky pro 
řádný výkon této práce  
• existují-li důvody pro okamžité zrušení pracovního poměru (závažné porušení 
povinností nebo soustavné méně závažné porušování povinností vyplývajících 
z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci zaměstnance). 
 
Důvody výpovědi pro zaměstnavatele jsou přesně vymezeny, to znamená, že nelze dát 
zaměstnanci výpověď z jiného důvodu, než je uveden v § 52 ZP. Obecně se jedná o 3 
okruhy: 
• důvody spočívající  v technických nebo ekonomických problémech 
zaměstnavatele (organizační důvody) 
• důvody spočívající v objektivních osobních důvodech u zaměstnance (zdravotní 
důvody, nesplnění kvalifikace) 
• důvody spočívající v chování zaměstnance (porušení pracovní kázně)1 
 
                                                 
1
 JAKUBKA, J. a kol. Zákoník práce a související právní předpisy s komentářem k 1.1.2009. 3. 
aktualizované vydání, ANAG 2009. 1095 s. ISBN 978-80-7263-496-5 
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Organizační důvody 
Organizační důvody jsou nejčastějším skončením pracovního poměru ze strany 
zaměstnavatele. V § 52 písm. a) ZP je upraven důvod výpovědi jako situace, kdy se ruší 
zaměstnavatel nebo jeho část. Důvod uvedený v § 52 písm. b) se vztahuje na situace, 
kdy se zaměstnavatel přemisťuje nebo se přemisťuje jeho část. Důvod výpovědi ze 
strany zaměstnavatele dle § 52 písm. c) se týká ostatních organizačních změn a 
obsahuje tyto výpovědní důvody: 
• změna úkolů zaměstnavatele, 
• změna technického vybavení zaměstnavatele,  
• snížení stavu zaměstnanců za účelem zvýšení efektivnosti práce a 
• ostatní organizační změny.2 
 
V těchto případech je nutné aby zaměstnavatel ve výpovědi specifikoval, o jaký 
z uvedených důvodů se jedná. Toto rozhodnutí je však zcela na zaměstnavateli a nelze 
ho tudíž přezkoumat soudem. Soud může pouze přezkoumávat, zda dané rozhodnutí 
bylo skutečně přijato a zda je učinil ten, kdo k tomu byl oprávněn. Stejně tak výběr 
nadbytečných zaměstnanců je plně v pravomoci zaměstnavatele a soud toto rozhodnutí 
nepřezkoumává.  
 
Pokud se zaměstnavatel rozhodne pro organizační změnu, měl by zaměstnanci doručit 
výpověď tak, aby s uplynutím výpovědní doby byla realizována i organizační změna. 
Zaměstnavatel má povinnost vyplatit zaměstnanci odstupné ve výši minimálně 
trojnásobku průměrného měsíčního výdělku. 
 
Důvody spočívající v objektivních osobních důvodech u zaměstnance 
Výpovědní důvod dle § 52 písm. d) ZP se týká zdravotního stavu zaměstnance, k jehož 
zhoršení došlo důsledkem pracovního úrazu, nemoci z povolání nebo dosažením 
nejvyšší přípustné expozice. Aby mohl být tento důvod použit, je třeba vydat lékařský 
posudek od pracovně-lékařského zařízení nebo rozhodnutí příslušného správního úřadu, 
který přezkoumá lékařský posudek. Z posudku musí být zřetelné, že zaměstnanec 
                                                 
2
 JAKUBKA, J. a kol. Zákoník práce a související právní předpisy s komentářem k 1.1.2009. 3. 
aktualizované vydání, ANAG 2009. 1095 s. ISBN 978-80-7263-496-5 
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nemůže dále vykonávat dosavadní pracovní činnost. Také v tomto případě je stanovena 
minimální výše odstupného, tedy nejméně dvanáctinásobek průměrného měsíčního 
výdělku. Ustanovení § 52, písm. e) se vztahuje na zaměstnance, který pozbyl kvůli 
svému zdravotnímu stavu dle lékařského posudku závodního-lékařského zařízení, resp. 
rozhodnutí příslušného správního úřadu, dlouhodobě způsobilost konat dosavadní práci. 
Tento případ se týká zejména zhoršení zdravotního stavu z jiných příčin než jako 
následek pracovního úrazu, nemoci z povolání nebo dosažení nejvyšší přípustné 
expozice. V tomto případě nemá zaměstnanec právo na odstupné podle § 67 ZP. 
 
Důvod pro skončení pracovního poměru výpovědí ze strany zaměstnavatele uvedený v 
§ 52 písm. f) ZP se vztahuje na nesplnění předpokladů stanovených právními předpisy 
pro výkon sjednané práce nebo nesplnění požadavků pro výkon sjednané práce bez 
zavinění zaměstnavatele. Předpoklady pro výkon práce jsou dány obecně závaznými 
právními předpisy (např. získání řidičského průkazu), naopak požadavky pro výkon 
práce určuje zaměstnavatel sám (např. způsob jednání s klienty, vhodné oblečení…). 
Zaměstnavatel však nesmí překročit určitou mez, která by vedla k šikaně zaměstnance. 
Jestliže jsou důvodem skončení pracovního poměru neuspokojivé pracovní výsledky 
zaměstnance, může  zaměstnavatel dát zaměstnanci výpověď jen když ho v posledních 
12-ti měsících písemně vyzval k jejich odstranění a zaměstnanec tak v přiměřené době 
neučinil. Písemná výzva k odstranění nedostatků musí být dostatečně konkrétní, aby 
zaměstnanec věděl, co po něm zaměstnavatel požaduje a kde vidí jeho neuspokojivé 
pracovní výsledky.  
 
Důvody spočívající v chování zaměstnance 
Důvody spočívající v chování zaměstnance jsou uvedeny v § 52 písm. g) ZP a zahrnují 
důvody, kvůli kterým zaměstnavatel může okamžitě zrušit pracovní poměr nebo se 
jedná o závažné porušení povinnosti, či soustavné méně závažné porušování povinnosti 
vyplývající z právních předpisů vztahujících se k vykonávané práci. V těchto případech 
je potřeba vycházet z konkrétních okolností každého případu s přihlédnutím k osobě 
zaměstnance. K soustavnému méně závažnému porušování pracovních povinností 
dochází, jestliže se jedná o nejméně tři taková porušení. Tento druh výpovědi lze dát 
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zaměstnanci pouze v případě, že byl v posledních 6 měsících písemně upozorněn na 
možnost výpovědi. 
 
Vzor výpovědi ze strany zaměstnance je uveden v příloze č. 2 a ze strany 




Zaměstnavatel nesmí dát zaměstnanci výpověď v ochranné době, to jest v těchto 
případech: 
• v době, kdy je zaměstnanec uznán dočasně neschopným, pokud si však tuto 
neschopnost nezpůsobil úmyslně nebo při požití alkoholu nebo návykových 
látek, v době od podání návrhu na ústavní ošetřování, nástupu lázeňského léčení 
až do dne jejich ukončení 
• při výkonu vojenského cvičení ode dne, kdy byl zaměstnanci doručen 
povolávací rozkaz, a to až do uplynutí 2 týdnů od propuštění z tohoto cvičení 
• v době, kdy je zaměstnanec dlouhodobě plně uvolněn pro výkon veřejné funkce 
• v době, kdy je zaměstnankyně těhotná nebo čerpá mateřskou a rodičovskou 
dovolenou, rodičovská dovolená se vztahuje i na zaměstnance 
• v době, kdy zaměstnanec pracující v noci je uznán dle lékařského posudku 
dočasně nezpůsobilým pro noční práci 
 
Pokud byla zaměstnanci dána výpověď před začátkem ochranné doby tak, že výpovědní 
doba by měla uplynout v této době, ochranná doba se do doby výpovědi nezapočítává. 
Pokud ochranná doba nepřesáhne dobu výpovědi, končí pracovní poměr uplynutím 
doby výpovědi. Pokud však ochranná doba je delší než doba výpovědi, pracovní poměr 
skončí až uplynutím zbytku výpovědní doby po uplynutí ochranné doby.  
 
Zákaz výpovědi dané zaměstnanci se nevztahuje na výpovědi uvedené v § 54 ZP, např. 
organizační změny, neplatí, pokud se zaměstnavatel přemisťuje v mezích   místa 
výkonu práce, ve kterých má být práce dle pracovní smlouvy vykonávána, pracovní 
poměr nelze okamžitě skončit s těhotnou zaměstnankyní a další důvody. 
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Zákaz výpovědi se také nevztahuje na postup při uzavřených dohodách o skončení 
pracovního poměru ani výpovědi, kterou dá zaměstnanec, popř. skončení pracovního 
poměru uplynutím doby a ve zkušební době.  
 
• Okamžité zrušení pracovního poměru 
Okamžité zrušení pracovního poměru je výjimečným způsobem skončení pracovního 
poměru. Tuto možnost dává zákoník práce jak zaměstnavateli, tak i zaměstnanci. 
Zaměstnavatel může se zaměstnancem okamžitě skončit pracovní poměr dle § 55 
z těchto důvodů: 
• pokud byl zaměstnanec pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin 
k nepodmíněnému trestu odnětí svobody na dobu delší než 1 rok, nebo pokud 
byl pravomocně odsouzen pro úmyslný trestný čin spáchaný při plnění 
pracovních úkolů nebo v přímé souvislosti s ním k nepodmíněnému trestu odnětí 
svobody na dobu nejméně 6 měsíců nebo 
• poruší-li zaměstnance povinnosti vyplývající z právních předpisů vztahujících se 
k jím vykonávané práci obzvlášť hrubým způsobem 
 
Okamžité zrušení pracovního poměru musí být provedeno v co nejkratší době poté, co 
se zaměstnavatel dověděl o jeho důvodu. ZP stanoví, že okamžitě lze skončit pracovní 
poměr pouze ve lhůtě jednoho měsíce poté, kdy se zaměstnavatel o důvodu 
k okamžitému zrušení pracovního poměru dověděl. Objektivní lhůta k okamžitému 
zrušení pracovního poměru činí jeden rok a běží ode dne, kdy tento důvod vznikl. 
 
Pracovní poměr nelze okamžitě skončit s těhotnou zaměstnankyní, zaměstnankyní nebo 
zaměstnancem, kteří čerpají mateřskou nebo rodičovskou dovolenou.  
 
Důvod okamžitého zrušení pracovního poměru musí být písemně uveden takovým 
způsobem, aby bylo jasné, jaké jsou skutečné důvody rozvázání pracovního poměru. 
Pokud tento důvod nebude uveden, okamžité zrušení pracovního poměru je neplatné.  
 
Zaměstnanec může pracovní poměr okamžitě zrušit jen v těchto případech: 
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• pokud podle lékařského posudku nemůže dále konat práci bez vážného ohrožení 
svého zdraví a zaměstnavatel mu do 15-ti dnů ode dne předložení tohoto 
posudku neumožnil výkon jiné, pro zaměstnance vhodné práce 
• pokud zaměstnavatel nevyplatil zaměstnanci mzdu, plat nebo náhradu mzdy 
nebo platu nebo jakoukoli jejich část do 15-ti dnů po uplynutí termínu splatnosti 
 
Zaměstnanec může okamžitě zrušit pracovní poměr pouze do 2 měsíců ode dne, kdy se 
o důvodu k okamžitému zrušení dověděl, nejpozději do 1 roku ode dne, kdy tento důvod 
vznikl. 
 
Okamžité zrušení pracovního poměru musí být vždy doručeno druhé straně (blíže 
kapitola 1.2.9.) a zaměstnanec má při okamžitém zrušení pracovního poměru nárok na 
odstupné ve výši minimálně trojnásobku průměrného měsíčního výdělku. Vzor 
okamžitého zrušení pracovního poměru ze strany zaměstnance je uveden v příloze č. 4 a 
ze strany zaměstnavatele v příloze č. 5. 
 
• Skončení pracovního poměru ve zkušební době 
Pokud je sjednaná zkušební doba, může jak zaměstnavatel, tak i zaměstnanec pracovní 
poměr kdykoliv bez uvedení důvodů skončit. V tomto případě se nejedná o výpověď, 
ale o právní úkon zrušení pracovního poměru. Z tohoto důvodu se na skončení 
pracovního poměru nevztahuje ochranná doba dle § 53 a § 54. Oznámení o skončení 
pracovního poměru musí být v písemné formě a doručeno druhému z účastníků alespoň 
3 dny přede dnem ukončení pracovního poměru. Pokud však zaměstnavatel oznámení o 
skončení pracovního poměru nedoručí ve stanovené lhůtě, nehrozí mu žádný trest. Také 
ústní oznámení o rozvázání pracovního poměru je v tomto případě platné. Pracovní 
poměr může zaměstnavatel skončit i pokud je zaměstnanec v pracovní neschopnosti, 
čerpá rodičovskou dovolenou atd. Zaměstnavatel však nemůže pracovní poměr skončit 
v době prvních 14-ti kalendářních dnů trvání dočasné pracovní neschopnosti.  
 
Problémem zůstává, že rozhodnutí o zrušení pracovního poměru se projeví až 
oznámením druhému z účastníků a nemusí se tedy časově shodovat s okamžikem 
rozhodnutí zaměstnavatele. Zaměstnavatel tak může pracovní poměr skončit ještě před 
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pracovní neschopností zaměstnance. Tomuto lze zabránit tak, že si zaměstnanec i 
zaměstnavatel písemně sjednají podmínky skončení pracovního poměru ve zkušební 
době. 3Vzor zrušení pracovního poměru ve zkušební době je uveden v přílohách č. 6 a 
7. 
 
O dalších možnostech ukončení pracovního poměru pojednávají následující 
podkapitoly. 
 
1.2.2. Uplynutí doby 
V pracovní smlouvě lze sjednat dobu trvání pracovního poměru. Pokud pracovní poměr 
neskončí z důvodů uvedených v § 48 ZP, končí uplynutím právě této doby, bez ohledu 
na to, zda je zaměstnanec v pracovní neschopnosti, nebo je zaměstnankyně těhotná. 
Pokud se jedná o pracovní poměr, který je omezen pouze na výkon určitých prací, je 
zaměstnavatel povinen upozornit zaměstnanec, že pracovní poměr končí, nejméně 3 dny 
předem.  
 
Pokud však zaměstnanec i po skončení pracovního poměru na dobu určitou dále 
setrvává na svém pracovišti, a to s vědomím zaměstnavatele, mění se pracovní poměr 
s trváním na dobu neurčitou. Zaměstnavatel by tedy měl sledovat blížící se konec 
pracovního poměru a na tuto skutečnost zaměstnance upozornit. Při skončení 
pracovního poměru uplynutím doby má zaměstnanec nárok na neplacené volno 
k vyhledání místa ještě před skončením pracovního poměru.  
 
Pracovní poměr sjednaný na dobu určitou však může skončit i jinými způsoby dle 
zákoníku práce (např.: dohodou, výpovědí atd.). Pokud zaměstnanec nebo 
zaměstnavatel dá výpověď tak, že výpovědní doba uplyne až po dni sjednané doby 
trvání pracovního poměru, končí pracovní poměr posledním dnem doby, na kterou byl 
sjednán.  
 
                                                 
3
 JAKUBKA, J. a kol. Zákoník práce a související právní předpisy s komentářem k 1.1.2009. 3. 
aktualizované vydání, ANAG 2009. 1095 s. ISBN 978-80-7263-496-5 
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1.2.3. Cizinci a fyzické osoby bez státní příslušnosti 
Pojmem cizinec se rozumí, dle zákona o pobytu cizinců na území České republiky, 
fyzická osoba, která není státním občanem České republiky, včetně občana Evropské 
unie. Pro tyto osoby platí stejná pravidla skončení pracovního poměru, to znamená, že 
pracovní poměr může skočit jakýmkoliv výše uvedeným způsobem. Pokud však 
pracovní poměr takto neskončí, může navíc skončit  i: 
• dnem, kdy skončí pobyt cizince na území České republiky 
• dnem, kdy nabyl právní moci rozsudek o vyhoštění cizince z území České 
republiky 
• uplynutím doby, na kterou bylo vydáno povolení k zaměstnání 
 
Dle § 89 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti, může být cizinec přijat do 
zaměstnaní pouze pokud má platné povolení k zaměstnání a platné povolení k pobytu na 
území České republiky. 
 
1.2.4. Smrt zaměstnance nebo zaměstnavatele 
• Smrt zaměstnance 
Zaměstnanec musí svoji pracovní činnost vykonávat osobně, tudíž jeho smrtí zaniká i 
pracovní poměr. Peněžitá prá va zaměstnance po jeho smrti nezanikají. Trojnásobek 
jeho průměrného měsíčního výdělku náleží manželovi, dětem, rodičům, pokud však žili 
v době jeho smrti ve společné domácnosti. Pokud takové osoby nejsou, stává se platba 
předmětem dědictví. Peněžitá práva zaměstnavatele však smrtí zaměstnance zanikají, s 
výjimkou práv, o kterých bylo pravomocně rozhodnuto nebo která byla zaměstnancem 
před jeho smrtí písemně uznána co do důvodů i výše a práv na náhradu škody 
způsobené úmyslně. 
 
• Smrt zaměstnavatele 
Zaměstnavatelem může být i  fyzická osoba. V tomto případě, pak po její smrti zaniká i 
pracovní poměr, pokud v činnosti nepokračuje dědic. Povinností zaměstnavatele při 
skončení pracovního poměru je mimo jiné vydat zaměstnanci potvrzení o zaměstnání. 
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V případě smrti zaměstnavatele vydává toto potvrzení na žádost zaměstnance úřad 
práce. Potvrzení úřad práce vydá na základě dokladů předložených zaměstnancem. 
 
1.2.5. Hromadné propouštění 
Hromadným propouštěním se rozumí skončení pracovních poměrů v období  
30-ti kalendářních dnů podle výpovědi dané zaměstnavatelem z důvodů uvedených v  
§ 52, písm. a) až c) nejméně: 
• 10 zaměstnancům u zaměstnavatele zaměstnávajícího od 20 do 100 zaměstnanců 
• 10 % zaměstnanců u zaměstnavatele zaměstnávajícího od 101 do 300 
zaměstnanců 
• 30 zaměstnancům u zaměstnavatele zaměstnávajícího více než 300 zaměstnanců 
 
Pokud za těchto podmínek skončí nejméně 5 zaměstnanců, do celkového počtu takto 
propuštěných zaměstnanců se počítají i zaměstnanci, s nimiž byl pracovní poměr 
rozvázán dohodou z těch samých důvodů.  
 
Ještě před vlastním hromadným propouštěním musí zaměstnavatel, nejméně 30 dnů 
před podáním výpovědí jednotlivým zaměstnancům, písemně informovat o svém plánu 
příslušnou odborovou organizaci nebo radu zaměstnanců dle § 52 odst. 2 ZP a začít 
s nimi jednat o možnostech, jak zabránit hromadnému propouštění nebo alespoň omezit 
negativní důsledky pro zaměstnance. Zároveň musí zaměstnavatel písemně informovat 
příslušný úřad práce a po svém konečném rozhodnutí doručit úřadu práce písemnou 
zprávu o hromadném propouštění a o výsledcích jednání s odborovou organizací nebo 
radou zaměstnanců. V této zprávě je zaměstnavatel povinen uvést především celkový 
počet a profesní složení zaměstnanců, jichž se hromadné propouštění týká. Pokud u 
zaměstnance nepůsobí odborová organizace ani rada zaměstnanců musí výše uvedené 
povinnosti plnit vůči každému zaměstnanci, jehož se propouštění týká.  
 
Pracovní poměr hromadně propouštěného zaměstnance skončí výpovědí nejdříve po 
uplynutí doby 30 dnů od doručení písemné zprávy zaměstnavatele příslušnému úřadu 
práce, ledaže zaměstnanec prohlásí, že na prodloužení pracovního poměru netrvá, nebo 
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v situaci, byl-li na zaměstnavatele prohlášen konkurs nebo povoleno vyrovnání.  
 
1.2.6. Neplatné rozvázání pracovního poměru 
Neplatným skončením pracovního poměru se zabývá § 69 a násl. ZP. O neplatném 
zrušení pracovního poměru nerozhodují úřady práce nebo inspektoráty práce. 
Neplatnost skončení pracovního poměru je třeba uplatňovat jedině u soudu, a to 
nejpozději do dvou měsíců ode dne, kdy měl pracovní poměr takto skončit. Jestliže se 
zaměstnanec domnívá,  že s ním zaměstnavatel neplatně rozvázal pracovní poměr, musí 
se nejdříve rozhodnout, zda je ochoten vést soudní spor o určení neplatnosti skončení 
pracovního poměru ze strany zaměstnavatele a dále, zda bude trvat na tom, aby ho 
zaměstnavatel nadále zaměstnával. Pokud se zaměstnanec domnívá, že s ním byl 
neplatně rozvázán pracovní poměr, písemně oznámí zaměstnavateli, bez zbytečného 
odkladu, že pracovní poměr je neplatný. Dále zaměstnavateli oznámí, že trvá na dalším 
zaměstnávání. Pokud toto zaměstnavateli písemně oznámí, jeho pracovní poměr trvá i 
nadále a zaměstnavatel je povinen mu poskytnout náhradu mzdy nebo platu. Na tuto 
náhradu má zaměstnanec právo ode dne, kdy oznámí zaměstnavateli neplatné skončení 
pracovního poměru až do dne, kdy mu zaměstnavatel umožní pokračovat v práci nebo 
dne, kdy dojde k platnému rozvázání pracovního poměru. 
 
Pokud zaměstnanec netrvá na dalším zaměstnávání, platí, že pokud se se 
zaměstnavatelem nedohodnou jinak, končí pracovní poměr dohodou, a to: 
• byla-li dána neplatná výpověď uplynutím výpovědní doby, 
• byl-li pracovní poměr neplatně zrušen okamžitě, popř. ve zkušební době, dnem, 
kdy měl tento pracovní poměr skončit (v tomto případě zaměstnanci náleží 
náhrada mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku po dobu výpovědní 
doby). 
 
V případě neplatného skončení pracovního poměru ze strany zaměstnance (výpovědí, 
okamžitým zrušením nebo zrušením pracovního poměru ve zkušební době), má 
zaměstnavatel možnost oznámit zaměstnanci písemně a bez zbytečného odkladu, že trvá 
na tom aby zaměstnanec nadále vykonával svoji práci. Pokud této výzvě zaměstnanec 
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nevyhoví, má zaměstnavatel právo po něm požadovat náhradu škody (zvýšené mzdové 
náklady za příplatky za přesčas pro jiné zaměstnance, penále, či pokuty za nesplnění 
obchodní smlouvy apod.), která mu vznikla, a to ode dne, kdy oznámil zaměstnanci, že 
trvá na dalším vykonávání práce. Pokud však zaměstnavatel netrvá na dalším trvání 
pracovního poměru, platí, že pracovní poměr skončil dohodou nebo výpovědí. 
 
Neplatnost rozvázání pracovního poměru se mohou jak zaměstnavatel, tak zaměstnanec 
uplatnit výlučně u soudu, nejpozději však ve lhůtě 2 měsíců ode dne, kdy měl pracovní 
poměr takto skončit.  
 
Oznámení zaměstnance, že trvá na dalším zaměstnávání je uvedeno v příloze č. 8 a 
oznámení zaměstnavatele, že trvá na tom, aby zaměstnanec nadále vykonával svoji 
práci v příloze č. 9. 
 
1.2.7. Odvolání 
Pracovní poměr, který je založen jmenováním podle § 33 odst. 3 zákoníku práce, má 
jinou právní úpravu jak při vzniku pracovního poměru, tak při jeho skončení. 
Vedoucího zaměstnance může z tohoto místa odvolat ten, kdo je k tomuto příslušný dle 
zvláštního právního předpisu, popřípadě vedoucí organizační složky státu. Vedoucí 
zaměstnanec se ale může svého pracovního místa vzdát. Konkrétně se jedná dle § 33, 
odst. 3 ZP o vedoucí organizačních složek státu, vedoucí státních fondů, pokud je 
v jejich čele individuální orgán, vedoucí organizačních jednotek organizačních složek 
státu, ředitele státních podniků, vedoucí organizačních jednotek státních podniků, 
vedoucí příspěvkových organizací, vedoucí organizačních jednotek příspěvkových 
organizací a ředitele školských právnických osob, pokud nestanoví zvláštní právní 
předpis jinak.  
 
Pokud je zaměstnavatelem jiná právnická nebo fyzická osoba než ta, která je uvedena v 
§ 33, odst. 3, může být dohodnuta možnost odvolání z pracovního místa, pokud má 
zároveň zaměstnanec možnost se tohoto místa vzdát. Odvolání v těchto případech může 
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provádět pouze statutární orgán právnické osoby nebo zaměstnavatel, jedná-li se o 
osobu fyzickou.  
 
Odvolání nebo vzdání se takového pracovního místa musí být písemné a musí být 
doručenou druhému z účastníků. Výkon práce poté končí následujícím dnem po 
doručení odvolání nebo vzdání se tohoto místa. Pokud je v odvolání nebo vzdání se 
místa pozdější den, končí pracovní poměr tímto dnem. Vzor skončení pracovního 
poměru odvoláním je v příloze č. 10. 
 
1.2.8. Povinnosti zaměstnavatele při skončení pracovního 
poměru 
Skončením pracovního poměru vznikají zaměstnavateli dle zákoníku práce určité 
povinnosti. Jedná se zejména o povinnost: 
• proplacení náhrady mzdy za nevyčerpanou dovolenou 
• výplatu splatné mzdy 
• poskytnutí pracovního volna na hledání nového zaměstnání 
• vydání zaměstnanci potvrzení o zaměstnání 
• vydání pracovního posudku 
• výplata odstupného 
 
 
• Nevyčerpaná dovolená 
Vznikne-li zaměstnanci za dobu trvání pracovního poměru právo na dovolenou, 
zaměstnavatel mu musí umožnit si dovolenou vybrat nebo ji za podmínek stanovených 
zákonem zaměstnanci proplatit. Zaměstnanci přísluší za nevyčerpanou dovolenou 
náhrada mzdy nebo platu ve výši průměrného výdělku. Nepracoval-li zaměstnanec po 
celý rok, může mu zaměstnavatel dovolenou krátit, dle § 223 ZP. Vyčerpá-li 
zaměstnanec veškerou svoji dovolenou a v průběhu roku mu bude skončen pracovní 
poměr, musí vyplacenou náhradu mzdy nebo platu vrátit.  
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Často se stane, že zaměstnanec zruší pracovní poměr v průběhu roku. V tomto případě 
může dosavadního zaměstnavatele požádat o převedení dovolené k novému 
zaměstnavateli, nejpozději však před skončením pracovního poměru u dosavadního 
zaměstnavatele. Oba zaměstnavatelé se musí dohodnout na úhradě náhrady mzdy nebo 
platu za dovolenou nebo její část, na kterou nevzniklo zaměstnanci právo u nového 
zaměstnavatele.4 
  
• Výplata splatné mzdy 
Mzda nebo plat jsou odměnou za práci, kterou vykonává zaměstnanec pro 
zaměstnavatele. Mzda je peněžité plnění a plnění peněžité hodnoty (naturální mzda) 
poskytované zaměstnavatelem zaměstnanci za práci, není-li v tomto zákoně dále 
stanoveno jinak. Plat je peněžité plnění, které zaměstnanci poskytuje zaměstnavatel, 
kterým je stát, územní samosprávný celek, státní fond, příspěvková organizace atd. 
 
Mzda nebo plat (dále jen „mzda“) jsou splatné po vykonání práce, nejpozději však 
v kalendářním měsíci, který následuje po měsíci, ve kterém vznikl zaměstnanci nárok 
na mzdu nebo na některou z jejích složek. V pracovní nebo kolektivní smlouvě může 
být stanoveno i kratší než měsíční období splatnosti mzdy.  
 
Při skončení pracovního poměru by měl zaměstnavatel vyplatit zaměstnanci na jeho 
žádost splatnou mzdu za měsíční období v den skončení pracovního poměru. Jestliže to 
však neumožňuje technika výpočtu mezd, je zaměstnavatel povinen vyplatit 
zaměstnanci mzdu nejpozději v nejbližším pravidelném termínu výplaty mzdy, který 
následuje po dni skončení pracovního poměru.  
 
• Pracovní volno 
Zaměstnavatel musí také zaměstnanci poskytnout, v souvislosti se skončením 
pracovního poměru, pracovní volno na vyhledávání nového zaměstnání. Pracovní volno 
je zaměstnavatel zaměstnanci povinen poskytnout na nezbytně nutnou dobu, nejvýše na 
                                                 
4
 JAKUBKA, J. a kol. Zákoník práce a související právní předpisy s komentářem k 1.1.2009. 3. 
aktualizované vydání, ANAG 2009. 1095 s. ISBN 978-80-7263-496-5 
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1 půlden v týdnu, po dobu, která odpovídá délce výpovědní doby, tedy dvěma měsícům. 
Se souhlasem zaměstnavatele lze pracovní volno slučovat.  
 
Nařízení vlády, kterým se stanoví okruh a rozsah jiných důležitých osobních překážek v 
práci neurčuje obecnou povinnost poskytnout zaměstnanci náhradu mzdy nebo platu 
v souvislosti s poskytnutím pracovního volna k hledání nového zaměstnání. Pouze 
pokud se jedná o skončení pracovního poměru zaměstnavatelem dle § 52 písm. a) až e) 
ZP nebo dohodou z těch samých důvodů, má zaměstnanec právo na náhradu mzdy nebo 
platu.  
 
• Potvrzení o zaměstnání 
Při skončení pracovního poměru je zaměstnavatel povinen vydat zaměstnanci potvrzení 
o zaměstnání. Zaměstnavatel je povinen toto potvrzení vydat pouze zaměstnanci, a to 
při skončení pracovního poměru, tedy poslední den jeho trvání. Pokud pracovní poměr 
skončí smrtí zaměstnavatele – fyzické osoby, vydá zaměstnanci potvrzení o zaměstnání 
místně příslušný úřad práce, pokud o to zaměstnanec požádá a předloží potřebné 
doklady, jimiž prokáže, že byl u daného zaměstnavatele zaměstnán. Těmito doklady 
mohou být pracovní smlouva, evidenční list důchodového zabezpečení, svědectví 
spolupracovníků atd.  
 
Pokud zaměstnavatel zaměstnanci toto potvrzení nevydá, je zaměstnanci umožněno se 
jeho vydání domáhat u soudu, přičemž lhůta k podání této žaloby není stanovena. Pokud 
by byl zaměstnanec odmítnut v dalším zaměstnávání z důvodu nevydání potvrzení o 
zaměstnání, odpovídá za škodu jemu způsobenou zaměstnavatel, který měl toto 
potvrzení vydat.  
 
Potvrzení o zaměstnání musí obsahovat:5 
• údaje o zaměstnání, zda se jednalo o pracovní poměr nebo dohodu o pracovní 
činnosti a době jejich trvání, 
• druh vykonávaných prací, 
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 CHLÁDKOVÁ, A. a BUKOVJAN, P. Personalistka: Dvanáctero správného vedení personální agendy 
od 1.1. 2007. ASPI 2007. 368 s. ISBN 978-80-7357-238-9 
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• dosaženou kvalifikaci, 
• odpracovanou dobu a další skutečnosti rozhodné pro dosažení nejvýše přípustné 
expoziční doby (pro účely zákona č. 98/1987 Sb., o zvláštním příspěvku 
horníkům), 
• zda ze zaměstnancovy mzdy jsou prováděny srážky, v čí prospěch, jak je vysoká 
pohledávka, pro kterou jsou srážky prováděny, jaká je výše doposud uhrazených 
srážek a jaké je pořadí pohledávky, 
• údaje o započitatelné době zaměstnání v I. a II. pracovní kategorii za dobu před 
1. lednem 1993 pro účely důchodového pojištění.  
 
Dále se v potvrzení uvádějí údaje o výši průměrného výdělku a další skutečnosti kvůli 
posouzení nároku na podporu v nezaměstnanosti a podporu při rekvalifikaci dle § 39 až 
§ 57 zákona č. 435/2004 Sb., o zaměstnanosti. Tyto údaje je zaměstnavatel povinen 
uvést na základě žádosti zaměstnance v odděleném potvrzení.  
 
Pokud zaměstnanec nesouhlasí s obsahem potvrzení o zaměstnání, může se dle § 315 
ZP domáhat do 3 měsíců ode dne, kdy se o tomto obsahu dozvěděl, u soudu, aby bylo 
zaměstnavateli uloženo tento obsah upravit. Pokud již uplyne uvedená lhůta, toto právo 
zaměstnanci zaniká. Žádost o vydání potvrzení o zaměstnání je uvedena v příloze č. 11. 
 
• Pracovní posudek6 
Pracovní posudek je soubor veškerých písemností týkajících se hodnocení práce 
zaměstnance, jeho kvalifikace, schopností a dalších skutečností, které mají vztah 
k výkonu práce. Jiné informace o zaměstnanci (například informace týkající se 
osobního nebo pracovního života zaměstnance) než ty, které mohou být obsahem 
pracovního posudku, může zaměstnavatel do posudku uvést pouze se souhlasem 
zaměstnance. Posudek o pracovní činnosti vypracovává zaměstnavatel pouze na základě 
žádosti zaměstnance. Tento posudek je zaměstnavatel vydat nejpozději do 15-ti dnů ode 
dne obdržení žádosti o jeho vypracování, nemusí jej však vydat dříve než v době  
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2 měsíců před skončením pracovního poměru. Pokud zaměstnavatel odmítne 
zaměstnanci posudek vydat, může se ho zaměstnanec domáhat u soudu stejně jako 
v případě potvrzení o zaměstnání.  
 
• Odstupné 
Odstupné můžeme chápat jako formu odškodnění zaměstnance za ztrátu zaměstnání. 
Odstupné nelze uplatnit, pokud je pracovní poměr skončen ze strany zaměstnance, 
v případě dohody o změně pracovního poměru nebo pokud dojde na základě dohody ke 
sjednání kratší než týdenní pracovní doby.  
 
Odstupné je zaměstnanci poskytováno v případě skončení pracovního poměru ze strany 
zaměstnavatele v zákonem určených důvodech výpovědi (§ 52 písm. a) až d) ZP). 
Pokud je pracovní poměr skončen z organizačních důvodů (§ 52 písm. a) až c) ZP), 
náleží zaměstnanci odstupné ve výši minimálně trojnásobku průměrného výdělku. 
Pokud je pracovní poměr skončen kvůli zdravotnímu stavu zaměstnance (§ 52 písm. d) 
ZP), náleží odstupné ve výši nejméně dvanáctinásobku průměrného měsíčního výdělku. 
Náhrada mzdy náleží zaměstnanci i v případě okamžitého zrušení pracovního poměru 
pro nevyplacenou mzdu (§ 56 odst. 1 ZP), a to ve výši dle § 67 ZP. Není však jasné zda 
ve výši trojnásobku nebo dvanáctinásobku průměrného měsíčního výdělku, protože tato 
skutečnost není v zákoníku práce uvedena. Průměrným měsíčním výdělkem se rozumí 
průměrný výdělek určený dle § 351 až § 362 ZP. Nárok na odstupné vzniká okamžikem 
skončení pracovního poměru, odstupné vyplácí zaměstnavatel v nejbližším výplatním 
termínu po skončení pracovního poměru.  
 
Pokud zaměstnanec bude i po skončení pracovního poměru dále vykonávat práci pro 
dosavadního zaměstnavatele před uplynutím doby, která byla určena dle počtu násobků 
průměrných výdělků, z nichž byla určena výše odstupného, musí zaměstnavateli toto 
odstupné vrátit nebo jeho poměrnou část. Poměrná část se stanovuje podle počtu 
kalendářních dnů od nástupu do zaměstnání do uplynutí doby určené pro výplatu 
odstupného. Jestliže tedy nastane situace, kdy zaměstnanec nastoupí zpět do pracovního 
poměru dříve, než uplynula doba, za niž mu bylo odstupné vyplaceno, musí 
zaměstnavateli tuto poměrnou část vrátit.  
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„Odstupné se nezahrnuje do vyměřovacího základu pro odvod sociálního pojištění viz § 
5 zákona č. 589/1992 Sb. ani do vyměřovacího základu pro odvod zdravotního pojištění 
viz § 3 zákona č. 592/1992 Sb. . Odstupné je předmětem daně z příjmů fyzických osob a 
vstupuje do základu daně. Základem daně je tak součet „superhrubé“ mzdy a 
odstupného. Odstupné pak zaměstnavatel vyplácí v poslední mzdě.“7 
 
1.2.9. Doručování písemností 
Skončení pracovního poměru je vázáno na písemné doručování, to je upraveno v  
§ 334 - § 337 zákoníku práce. ZP rozlišuje doručování písemností zaměstnavatelem a 
doručování písemností zaměstnancem. Písemnosti týkající se vzniku, změn a skončení 
pracovního poměru nebo dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, odvolání 
z pracovního místa vedoucího zaměstnance, důležité písemnosti týkající se odměňování 
a záznam o porušení režimu dočasně práce neschopného pojištěnce (dále jen 
„písemnosti“) musí být doručeny zaměstnanci do vlastních rukou.  
 
Zaměstnavatel doručuje písemnosti zaměstnanci do vlastních rukou na pracovišti, v bytě 
zaměstnance nebo kdekoliv bude zastižen, prostřednictvím sítě nebo služby 
elektronických komunikací, není-li to možné může písemnosti doručit prostřednictvím 
provozovatele poštovních služeb (dále jen „pošta“). K doručování písemností 
prostřednictvím sítě nebo elektronických služeb je zaměstnavatel oprávněn pouze 
s písemným souhlasem zaměstnance. Takto doručovaná písemnost musí být opatřena 
elektronickým podpisem založeným na kvalifikovaném certifikátu. Zaměstnavatel může 
doručením písemností pověřit na základě plné moci i jinou osobu. V případě že 
zaměstnavatel doručuje písemnosti sám, měl by si obstarat důkaz o doručení, popřípadě 
odmítnutí doručení. Pokud zaměstnavatel nedoručuje písemnost prostřednictvím sítě, 
elektronicky nebo pošty, považuje se odmítnutá písemnost za převzatou. Pokud 
zaměstnavatel využívá k doručování síť nebo elektronické služby, považuje se 
písemnost za doručenou dnem, kdy zaměstnanec potvrdí převzetí datovou zprávou 
podepsanou elektronickým podpisem. Pokud se odeslaná písemnost vrátila jako 
                                                 
7
 Odvod pojistného z odstupného [online] 2009, [cit. 2009-05-25]. Dostupné: 
http://poradna.finance.cz/mzdy/36836-odvod-pojistneho-z-odstupneho/ 
33 
nedoručitelná nebo zaměstnanec do 3 dnů od odeslání písemnosti nepotvrdil její přijetí 
není toto doručení účinné.  
 
Doručuje-li zaměstnavatel písemnosti prostřednictvím pošty, zasílá je na poslední 
známou adresu zaměstnance nebo tomu koho zaměstnanec na základě plné moci určil. 
Doručení musí být doloženo písemným záznamem o doručení. Pokud není 
zaměstnanec, jemuž má být písemnost doručena, k zastižení, uloží se písemnost 
v provozovně pošty nebo u obecního úřadu a zaměstnanec je písemně vyzván o 
neúspěšném doručení, aby si uloženou písemnost do 10-ti pracovních dnů vyzvedl. 
Jestliže si zaměstnanec do 10-ti pracovních dnů písemnost nevyzvedne, považuje se za 
doručenou posledním dnem této lhůty a nedoručená písemnost se vrátí odesílateli.  
 
Zaměstnanec doručuje písemnosti většinou osobně v sídle zaměstnavatele. Pokud o to 
zaměstnanec požádá je zaměstnavatel povinen písemně potvrdit doručení písemnosti. 
Jestliže bude zaměstnavatel souhlasit může zaměstnanec doručit písemnosti 
prostřednictvím sítě nebo služby elektronických komunikací na elektronickou adresu, 
kterou zaměstnavatel zaměstnanci oznámí. Takto poslaná písemnost musí být opatřena 
elektronickým podpisem. Doručení písemnosti je splněno hned jakmile ji zaměstnavatel 
převezme, respektive dnem,  kdy její převzetí zaměstnavatel potvrdí datovou zprávou se 
svým vlastním elektronickým podpisem. Pokud zaměstnavatel do 3 dnů nepotvrdí 
písemnost doručovanou elektronicky nebo se písemnost vrátí zaměstnanci jako 




2. Analýza problému a současné situace 
V této části se zaměřím na činnost inspektorátu práce, který je kontrolním orgánem 
dodržování pracovně právních předpisů. Tuto kapitolu jsem zpracovala na základě 
informací, které mi byli poskytnuty na oblastním inspektorátu práce v Brně.  
 
2.1. Činnost inspektorátů práce při skončení pracovního 
poměru  
Zaměstnanci i zaměstnavatelé nejsou dostatečně informování o všech svých právech a 
povinnostech a tak často dochází k porušování pracovněprávních předpisů. A právě 
pracovní úřady a orgány inspekce práce mají za úkol se pokusit, aby k těmto porušením 
docházelo co  nejméně.  
 
Dne 1. 7. 2005 nabyl účinnosti zákon č. 251/2005 Sb., o inspekci práce (dále jen „zákon 
o inspekci práce“ nebo jen „ZIP“), kterým se působnost v oblasti pracovněprávních 
vztahů rozdělila mezi dva základní kontrolní orgány: 
• orgány inspekce práce a 
• úřady práce. 
 
Kontrolní činnost úřadů práce byla vznikem zákona o inspekci práce značně omezena a 
velkou část jejich kompetencí převzaly orgány inspekce práce. Úřadům práce zůstala 
kontrolní činnost při dodržování pracovněprávních předpisů, ale pouze v oblasti 
předpisů o zaměstnanosti a o ochraně zaměstnanců při platební neschopnosti 
zaměstnavatele.  
 
Z § 1 ZIP vyplývá, že předmětem tohoto právního předpisu je zřízení a úprava 
postavení orgánů inspekce práce jako kontrolních orgánů na úseku ochrany pracovních 
vztahů a pracovních podmínek. Zákon rozděluje orgány inspekce práce na Státní úřad 
inspekce práce a oblastní inspektoráty práce (dále jen „inspektorát práce“ nebo „OIP“).  
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Státní úřad inspekce práce se sídlem v Opavě je ústředním orgánem inspekce práce, 
který řídí Ministerstvo práce a sociálních věcí (dále jen „MPSV“). Sídla oblastních 
inspektorátů práce jsou uvedeny v příloze zákona o inspekci práce, jedná se o orgány 
pro hlavní město Prahu, Středočeský kraj, Jihočeský kraj a Vysočinu, Plzeňský a 
Karlovarský kraj, Ústecký a Liberecký kraj, Královehradecký a Pardubický kraj, 
Jihomoravský a Zlínský kraj a pro Moravskoslezský a Olomoucký kraj. V čele každého 
inspektorátu práce stojí vedoucí inspektoři, které jmenuje ministr práce a sociálních 
věcí.  
 
Orgány inspekce práce kontrolují dle § 3 odstavce 1 ZIP dodržování: 
a) právních předpisů, z nichž vznikají zaměstnancům práva nebo povinnosti v 
pracovněprávních vztazích  
b) právních předpisů stanovících pracovní dobu a dobu odpočinku, 
c) právních předpisů k zajištění bezpečnosti práce, 
d) právních předpisů k zajištění bezpečnosti provozu technických zařízení se 
zvýšenou mírou ohrožení života a zdraví a právních předpisů o bezpečnosti 
provozu vyhrazených technických zařízení, 
e) právních předpisů o zaměstnávání zaměstnankyň, mladistvých zaměstnanců, 
zaměstnanců pečujících o děti, jakož i zaměstnanců, kteří prokázali, že převážně 
sami dlouhodobě pečují o fyzickou osobu, 
f) právních předpisů upravujících výkon umělecké, kulturní, sportovní a reklamní 
činnosti dětmi. 
 
Dle § 3 odstavce 2 ZIP se dále jedná o dodržování: 
a) kolektivních smluv v zákoníkem práce vymezených částech, 
b) vnitřních předpisů vydaných podle zákoníku práce, jestliže zakládají práva 
zaměstnanců. 
 
K působnosti inspektorátů práce spadají kontroly zaměstnanců, zaměstnavatelů, 
právnických osob, fyzických osob a správních úřadů na všech úrovních. Kontroly jsou 
prováděny dle plánů kontrol, které slouží jako prevence a na základě podaných podnětů, 
kdy se jedná o sjednání nápravy při porušení předpisů. V současné době jsou 
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inspektoráty práce zavaleny stížnostmi, snaží se tedy kontrolovat především subjekty, 
na které směřují nejzávažnější podněty pro porušování právních předpisů.  
 
Činnosti odboru kontroly můžeme rozdělit do tří hlavních kategorií: 
▪ plánovaná kontrolní činnost zaměstnavatelů v oblasti dodržování 
pracovněprávních předpisů, 
▪ operativní šetření podaných podnětů a stížností např. o neplatnosti 
skončení pracovního poměru, nevyplacení mzdy apod., 
▪ poskytování poradenství v oblasti pracovněprávních předpisů. 
 
Náplní kontrolní a poradenské činnosti odboru pracovněprávních vztahů a podmínek 
jsou také kontroly na úsecích součinnosti zaměstnavatelů a orgánů jednajících za 
zaměstnance (odbory), rovného zacházení se zaměstnanci, pracovního poměru a dohod 
o pracích konaných mimo pracovní poměr, odměňování zaměstnanců, poskytování 
náhrad (náhrada mzdy, popřípadě platu, cestovní náhrady atd.), dále se jedná o kontroly 
pracovní doby a doby odpočinku, dovolené a zaměstnávání dětí. Cílem prováděných 
kontrol a poradenské činnosti je zajistit prosazování požadavků právních předpisů do 
praxe, zajistit právní vědomí zaměstnavatelů se záměrem snížit počty podaných podnětů 
a vytvořit tak prostor pro preventivní činnost inspekce práce. 
 
2.1.1. Kontrolní činnost 
Předmětem kontrolní činnosti je ověřování porušení povinností vyplývajících 
z právních předpisů upravujících pracovněprávní vztahy a podávání nezbytných 
informací Státnímu úřadu inspekce práce, který pak předkládá podněty ministerstvu 
práce a sociálních věcí ke zlepšování právní úpravy. Každý rok pak Státní úřad 
inspekce práce vystavuje roční program kontrolních akcí, více v kapitole 4.1.2. 
 
Orgány inspekce práce kontrolují zaměstnavatele a jejich zaměstnance, 
zaměstnavatele, kteří také sami pracují, fyzické nebo právnické osoby podnikající 
podle zvláštního právního předpisu a nikoho nezaměstnávají, spolupracujícího 
manžela nebo dítě, zadavatele stavby nebo jejího zhotovitele a dále koordinátora 
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bezpečnosti ochrany zdraví při práci na staveništi, vysílající a přijímající organizace a 
dobrovolníky, školy nebo školská zařízení, věznice, právnické a fyzické osoby, u 
kterých je prováděn výkon umělecké, kulturní, sportovní a reklamní činnosti dětmi, 
(dále jen "kontrolované osoby"). Kontroly se nevztahují na vojáky v činné službě, 
vojáky z povolání, fyzické osoby vykonávající službu v bezpečnostních sborech, 
orgán státní báňské správy, orgány státního zdravotního dozoru, Státní úřad pro 
jadernou bezpečnost, drážní správní úřady a Drážní inspekce, ozbrojené síly České 
republiky a na činnost bezpečnostního sboru při služebním zákroku nebo zásahu.  
 
Zaměstnanci oblastních inspektorátů práce provádějí kontroly buď na základě 
podnětů nebo na základě plánu kontrol, který se vytváří pro každý rok. Osoby 
oprávněné provádět kontroly jsou povinny prokázat se příslušným služebním 
průkazem. Orgány inspekce práce však nemusí informovat kontrolované osoby o 
plánované kontrole písemně a s časovým předstihem. Záleží vždy na účelu kontroly a 
hrozícím riziku jejího zmaření.  
 
Zaměstnanci inspektorátů práce jsou povinni:8 
• oznámit svému nadřízeného podezření na podjatost kontrolorů OIP, 
• prokázat se při kontrole služebním průkazem, 
• chránit práva a zájmy kontrolovaných osob, 
• zachovávat mlčenlivost, 
• zabezpečit potřebnou ochranu zajištěných originálních dokladů, 
• vrátit neprodleně doklady kontrolovaným osobám, 
• zjistit skutečný stav při kontrole, 
• pořídit o výsledku kontroly protokol,  
• informovat zástupce zaměstnanců o zahájení kontroly, 
• ve zvláštních případech pořídit tzv. dílčí protokol, 
• nechat „diskriminovanou osobu“ vyjádřit se ke skutečnostem zjištěným 
kontrolou a 
• vyžadovat od kontrolovaných osob odstranění nedostatků. 
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Zaměstnanci inspektorátu práce však mají i svá práva, a to:9 
• vstupovat bezplatně na pracoviště kontrolovaných osob, 
• vyžadovat osvědčení totožnosti u fyzických osob, 
• požadovat poskytnutí pravdivých a úplných informací, 
• požadovat předložení potřebných dokladů, 
• používat telekomunikační zařízení, 
• seznamovat se s utajovanými informacemi, 
• vyžadovat účast zástupců kontrolovaných osob při projednání výsledků 
kontroly, 
• odebírat k rozboru kontrolní vzorek,  
• nařídit provedení měření, prohlídek, zkoušek nebo revizí, 
• nařídit zachování místa úrazového děje, 
• vydat rozhodnutí o zákazu (např. práce přesčas, práce v noci atd.) 
• uložit opatření k odstranění nedostatků, určovat přiměřené lhůty a vyžadovat 
podání písemné  zprávy o přijatých opatřeních, 
• navrhovat potřebná technická a jiná opatření k odstranění rizik a 
• přizvat ke kontrole specializovaného odborníka.  
 
Kontrolované osoby mají povinnost součinnosti, tedy umožnit kontrolním orgánům 
řádný výkon kontroly a předložit za tímto účelem požadované doklady a informace. 
Veškeré doklady, které jsou požadovány kontrolními orgány musí být přiměřené 
účelu kontroly a musí být neustále konfrontovány s kontrolovanou osobou, to se týká 
i ochrany osobních údajů. Pokud má kontrolovaná osoba pochybnosti o přiměřenosti 
požadovaných dokladů, má právo se kontrolorů inspektorátu práce dotázat proč tento 
doklad vyžadují.  
 
O výsledku kontroly sestavují zaměstnanci inspektorátu práce protokol o výsledku 
kontroly, který seznamuje kontrolované osoby s výsledky šetření. Protokol o 
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 CHLÁDKOVÁ, A. a BUKOVJAN, P. Personalistka: Dvanáctero správného vedení personální agendy 
od 1.1. 2007. ASPI 2007. 368 s. ISBN 978-80-7357-238-9 
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výsledku kontroly musí obsahovat označení kontrolního orgánu, kontrolních 
zaměstnanců a kontrolované osoby, místo a čas provedené kontroly, předmět 
kontroly, kontrolní zjištění a rozdíl mezi stavem požadovaným a stavem skutečným, 
datum vyhotovení protokolu a poučení kontrolované osoby o právu podat proti 
výsledku kontroly námitky a požádat o její přezkoumání. Protokol je důležitý 
zejména proto, že na jeho základě se odvíjí požadavky kontrolorů inspektorátu práce 
na odstranění nedostatků, dále je základním podkladem pro rozhodnutí o výši pokuty, 
ale také obsahuje poučení, o tom, jak uplatnit svá práva dle § 17 a § 18 zákona č. 
552/1991 Sb., o státní kontrole.  
 
Pokud kontrolovaná osoba nesouhlasí s výsledkem kontroly může se bránit tzv. 
námitkovým řízením (v případě kontrol úřadu práce) nebo přezkoumáním protokolu (v 
případě kontrol inspektorátu práce). Dále se budu věnovat pouze žádosti o přezkomání 
protokolu. Podání žádosti o přezkoumání protokolu je nutno provést písemně a 
kontrolovaná osoba musí své námitky zdůvodnit.  
 
Žádost o přezkoumání protokolu musí být dle zákona o státní kontrole provedeno ve 
lhůtě 5-ti pracovních dnů ode dne seznámení se kontrolované osoby s protokolem. 
Zákon o inspekci práce však umožňuje inspektorovi tuto lhůtu prodloužit s ohledem na 
každý konkrétní kontrolní případ. Stanovená lhůta začíná běžet následujícím dnem, po 
dni, kdy byla kontrolovaná osoba seznámena s obsahem protokolu. Pokud tento den 
připadne na den pracovního klidu, je lhůta prodloužena na nejbližší pracovní den. 
 
Výsledek procestu přezkoumání protokolu může mít trojí podobu: 
• žádost o přezkoumání nebude uznána – kontrolor inspektorátu práce tak 
vyjadřuje, že v závěru výsledku kontroly není nic neopodstatněného, 
• žádost o přezkoumání bude uznána částečně – kontrolor inspektorátu práce pak 
vyhotoví dodatek k protokolu o výsledku kontroly, 
• žádost bude uznána v plném rozsahu – protokol pak bude přehodnocen. 
 
Pokud kontrolovaná osoba nesouhlasí s výsledkem přezkoumání protokolu u inspektora, 
může se ještě obrátit k vedoucímu inspektorovi, popřípadě ke generálnímu inspektorovi. 
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Právo podat námitku má kontrolovaná osoba do 15-ti pracovních dnů ode dne, kdy byla 
vyrozuměna o výsledku přezkoumání protokolu. Rozhodnutím o námitkách může být 
výsledek přezkoumání protokolu změněn, zrušen nebo se námitky zamítnou.  
 
 
Zápisy závad uváděných v protokolech z kontrol  
Na základě materiálů, které jsem získala na inspektorátu práce v Brně jsem vybrala 
některé typické příklady nedostatků uváděných v protokolech z kontrol. Dále k těmto 
nedostatkům uvádím stanoviska inspektorátu práce v Brně. 
 
Neplatně uzavřená dohoda o skončení pracovního poměru 
Kontrolovaná osoba, jako zaměstnavatel, neuzavřela se zaměstnankyní, dohodu o 
skončení pracovního poměru písemně a nevydala této zaměstnankyni jedno vyhotovení 
dohody o skončení pracovního poměru. Jmenovaná pracovala od 6.1.2007 na základě 
pracovní smlouvy ze dne 6.1.2007. Dle potvrzení o zaměstnání skončil pracovní poměr 
dne 21.12.2007. Kontrolovaná osoba uvedla, že pracovní poměr jmenované skončil 
ústní dohodou. Kontrolovaná osoba tím porušila stanovené povinnosti při skončení 
pracovního poměru dle § 49 odst. 3 zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce, ve 
znění pozdějších předpisů. 
 
Dle materiálu OIP v Brně existují k této problematice 2 právní názory: 
1. právní názor: V tomto případě jde o neplatnou dohodu, proto nedošlo ke skončení 
pracovního poměru. Kontrolovaná osoba nemohla z hlediska naplnění skutkové 
podstaty správního deliktu podle § 12 nebo § 25 zákona č. 251/2005 Sb., o inspekci 
práce, ve znění pozdějších předpisů, porušit stanovené povinnosti při skončení 
pracovního poměru, který neskončil ( dle § 49 odst. 2 zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku 
práce, ve znění pozdějších předpisů musí být dohoda o skončení pracovního poměru 
písemná, jinak je neplatná ). Postup při neplatné dohodě o rozvázání pracovního 
poměru řeší § 71 zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce, ve znění pozdějších předpisů 
(pouze z hlediska náhrady mzdy nebo platu), individuální nároky musí zaměstnanec 
uplatnit u soudu. Neplatnost právního úkonu z důvodu nedodržení písemné formy 
upravuje § 21 odst. 1 zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce, ve znění pozdějších 
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předpisů. Řešení neplatnosti dohody o rozvázání pracovního poměru soudní cestou 
předpokládá § 72 zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce, ve znění pozdějších předpisů 
(např. z důvodu uzavření dohody v tísni). Orgány inspekce práce nejsou kompetentní 
tyto věci řešit a předjímat soudní rozhodnutí. Kontrolovanou osobu je možné upozornit 
na vadný právní stav. 
 
2. právní názor: Vzhledem k nálezu Ústavního soudu jde o relativní neplatnost takové 
dohody, bude tedy platná, pokud se zaměstnankyně neplatnosti nedovolá. Podle toho 
buď došlo nebo nedošlo ke skončení pracovního poměru, o čemž by rozhodoval soud. V 
§ 49 odst. 2 zákoníku práce není jednoznačně uvedeno, že zaměstnavatel je povinen …, 
ale že „dohoda se uzavírá písemně“ (dvoustranný právní úkon, povinnost plyne oběma 
stranám stejně). Proto by bylo vhodnější vyjít z nedodržení povinnosti zaměstnavatele 
podle § 49 odst. 3 zákoníku práce. Problém spočívá v tom, že v tomto ustanovení není 
žádná lhůta, ve která má být jedno vyhotovení dohody zaměstnanci vydáno(nesmí být 
tedy vydáno vůbec, ani ke dni kontroly, a při pokutování ani ke dni vydání rozhodnutí, 
resp. nabytí právní moci rozhodnutí). 
 
Nedoručené oznámení o skončení pracovního poměru 
Kontrolovaná osoba, jako zaměstnavatel, zrušila pracovní poměr ve zkušební době, aniž 
doručila zaměstnancům písemné oznámení o zrušení pracovního poměru. Dle potvrzení 
o zaměstnání byl zrušen ke dni 6.7.2008 pracovní poměr ve zkušební době zaměstnanci 
A.B. (pracovní poměr byl ke dni 1.6.2008 založen pracovní smlouvou ze dne 30.5.2008, 
ve které byla ode dne vzniku pracovního poměru sjednána tříměsíční zkušební doba) a 
ke dni 20.8.2008 byl zrušen pracovní poměr ve zkušební době zaměstnanci C.D. 
(pracovní poměr byl ke dni 1.8.2008 založen pracovní smlouvou ze dne 31.7.2008, ve 
kterém byla ode dne vzniku pracovního poměru sjednána tříměsíční zkušební doba). 
Kontrolovaná osoba však nepředložila doklady o doručení písemného oznámení o 
zrušení pracovního poměru ve zkušební době uvedeným zaměstnancům, a uvedla, že ke 
zrušení pracovního poměru ve zkušební době došlo v těchto případech na základě 
ústních sdělení jeden den přede dnem, kdy měl pracovní poměr skončit.  
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Kontrolovaná osoba tím porušila stanovené povinnosti při skončení pracovního 
poměru dle  § 66 odst. 2 zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce, ve znění 
pozdějších předpisů. 
 
Názor OIP v Brně: Judikát Nejvyššího správního soudu č. 1546/2008 stanoví, že výrok 
rozhodnutí o jiném správním deliktu musí obsahovat popis skutku uvedením místa, času 
a způsobu spáchání, popřípadě i uvedením jiných skutečností, jichž je třeba k tomu, aby 
nemohl být zaměněn s jiným. Neuvede-li správní orgán takové náležitosti do výroku 
svého rozhodnutí, podstatně poruší ustanovení o řízení a zjistí-li soud k námitce 
účastníka řízení existenci této vady, správní rozhodnutí z tohoto důvodu zruší.  
 
Nebylo by však možné považovat za porušení § 66 odst. 2 zákona č. 262/2006 Sb., 
zákoníku práce, ve znění pozdějších předpisů, pouhé nedodržení zde uvedené lhůty 
„zpravidla alespoň 3 dny předem“, neboť právě slovem „zpravidla“ je dána její 
nezávaznost. Nedodržení písemné formy ani nedoručení tohoto oznámení není 
sankcionováno neplatností právního úkonu, podle zákoníku práce je tedy platné i ústní 
skončení pracovního poměru ve zkušební době. Z toho je třeba vycházet i při následném 
posuzování jednání kontrolované osoby z hlediska velmi nízké míry závažnosti 
správního deliktu. 
 
Zároveň je nutno tento případ odlišovat od případu, kdy by bylo sporné, zda vůbec 
došlo ke skončení pracovního poměru ve zkušební době, neboť by zaměstnanec jako 
jeden z účastníků pracovněprávního vztahu tvrdil, že vůči němu vůbec nebyl učiněn 
zaměstnavatelem příslušný právní úkon zrušení pracovního poměru (tedy ne že mu 
nebylo doručeno a písemně, ale vůbec mu nebylo oznámeno). Posouzení platnosti či  
neplatnosti rozvázání pracovního poměru zrušením ve zkušební době přísluší podle § 72 
zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce, ve znění pozdějších předpisů, výhradně soudu. 
 
Nevydání potvrzení o zaměstnání 
Kontrolovaná osoba, jako zaměstnavatel, nevydala zaměstnancům E. S., jehož pracovní 
poměr založený pracovní smlouvou ze dne 29.4.2005 trval od 1.5.2005 do 31.7.2007 a 
byl rozvázán písemnou dohodou ze dne 28.7.2007, a A. D., jehož pracovní poměr 
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založený pracovní smlouvou ze dne 1.11.2006 trval od 1.11.2006 do 31.8.2007 a byl 
rozvázán výpovědí ze strany zaměstnance danou dne 15.6.2007 , při skončení 
pracovního poměru potvrzení o zaměstnání. Potvrzení o zaměstnání vydala 
kontrolovaná osoba až po skončení pracovního poměru, a to zaměstnanci E. S. až dne 
28.8.2007 a zaměstnanci A. D. až dne 15.9.2007.  
Kontrolovaná osoba tím porušila stanovené povinnosti při skončení pracovního 
poměru dle  § 313 odst. 1 zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce, ve znění 
pozdějších předpisů. 
 
Názor OIP v Brně: Vedle samotného nevydání potvrzení o zaměstnání při skončení 
pracovního poměru lze též vytýkat porušení § 313 odst. 1 zákona č. 262/2006 Sb., 
zákoníku práce, ve znění pozdějších předpisů, pokud by zaměstnavatelem vydané 
potvrzení o zaměstnání neobsahovalo zákonem požadované údaje. 
 
Okamžité skončení pracovního poměru 
Kontrolovaná osoba, jako zaměstnavatel, skončila pracovní poměr se zaměstnankyní, 
okamžitým zrušením ze dne 28.1.2008. Okamžité zrušení pracovního poměru 
kontrolovaná osoba zaslala této zaměstnankyni  dne 7.2.2008, nepředložila však 
písemný doklad o doručení do vlastních rukou. V potvrzení o zaměstnání, vystaveném 
dne 12.2.2008 ( a převzatém tohoto dne zaměstnankyní ), kontrolovaná osoba uvedla, že 
pracovní poměr jmenované trval od 1.4.2007 do 28.1.2008.  
Kontrolovaná osoba tím porušila stanovené povinnosti při skončení pracovního 
poměru dle § 334 odst. 1 a § 336 odst. 2 zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku práce, ve 
znění pozdějších předpisů. 
 
Názor OIP v Brně: Je otázkou, zda s ohledem na § 60 zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku 
práce, ve znění pozdějších přepisů vůbec došlo k platnému okamžitému zrušení 
pracovního poměr, zda bylo doručeno. Mohly tedy nastat situace: 
a) bylo doručeno, ale ne do vlastních rukou a není doručenka (ale bylo např. zasláno 
doporučeně bez dodejky) – viz modelová situace (zaměstnankyně nedoručení nenamítá), 
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b) nebylo doručeno, okamžité zrušení je neplatné, zaměstnankyně trvá na dalším 
zaměstnávání, pracovní poměr neskončil, o neplatnosti rozvázání pracovního poměru 
okamžitým zrušením rozhoduje soud,  
c) nebylo doručeno, zaměstnankyně netrvá na dalším zaměstnávání, pracovní poměr 
skončil dohodou, o neplatnosti rozvázání pracovního poměru okamžitým zrušením 
rozhoduje soud. Okamžité zrušení pracovního poměru musí totiž zaměstnavatel doručit 
zaměstnanci (ve stanovené době), jinak je neplatné. Právní úkon okamžitého zrušení 
pracovního poměru je přitom účinný až okamžikem dojití druhému účastníkovi 
pracovněprávního vztahu (jinak vlastně vůbec není učiněn) a není možné zpětné 
okamžité zrušení k dřívějšímu datu. Rozhodující bude zjistit, jak dále postupovala 
jmenovaná zaměstnankyně, zda oznámila či neoznámila, že trvá na tom, aby ji 
zaměstnavatel dále zaměstnával. Podle toho pak buď podle § 69 odst. 1 zákona č. 
262/2006 Sb., zákoníku práce, ve znění pozdějších předpisů, pracovní poměr nadále 
trvá ( a nedojde k porušení povinnosti zaměstnavatele při skončení pracovního poměru, 
neboť tento neskončil!!) nebo podle § 69 odst. 2 zákona č. 262/2006 Sb., zákoníku 
práce, ve znění pozdějších předpisů, nastane fikce skončení pracovního poměru 
dohodou dnem, kdy měl pracovní poměr tímto zrušením skončit. O neplatnosti rozvázání 
pracovního poměru okamžitým zrušením však podle § 72 zákona č. 262/2006 Sb., 




Roční program kontrolních akcí 10 
Každý rok předkládá Státní úřad inspekce práce MPSV roční program kontrolních akcí. 
Ještě než je dokument předložen MPSV musí být schválen reprezentativními zástupci 
zaměstnanců i zaměstnavatelů. Pro rok 2009 je schválen tento roční program: 
1. Bezpečnost práce ve stavebnictví 
2. Ochrana zaměstnanců při údržbě a opravách pozemních komunikací 
3. Kontrola systému BOZP a pracovních podmínek v malých a středních podnicích 
                                                 
10
 Roční program kontrolních akcí Státního úřadu inspekce práce na rok 2009. Státní úřad inspekce práce 
2009 
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4. Kontrola zaměstnavatelů při organizování pracovního režimu řidičů s ohledem 
na dobu přestávek mezi směnami a přestávek v týdnu 
5.  Bezpečnost vnitrozávodové dopravy – provoz manipulačníchvozíků a 
dopravních prostředků a zařízení 
6. Provádění kontrol na základě podnětů na porušování pracovněprávních předpisů 
a předpisů v oblasti bezpečnosti a ochrany zdraví při práci 
7. Dodržování předpisů k zajištění bezpečnosti práce a technických zařízení při 
provozu a údržbě plníren a stabilních čerpacích stanic na zkapalněné 
uhlovodíkové plyny (LPG, CNG) 
8. Dodržování předpisů při používání chemických látek na pracovištích - úkol 
SLICu 
9. Dodržování pracovněprávních předpisů u zaměstnavatelů podnikajících 
v maloobchodu 
10. Dodržování pracovněprávních předpisů, včetně bezpečnosti práce, při 
zaměstnávání zaměstnanců agenturami práce 
11. Dodržování pracovněprávních předpisů u zaměstnavatelů poskytujících 
ubytování a stravovací služby 
12. Provádění kontrol v nepřetržitých provozech zdravotnické záchranné služby a 
nemocniční akutní péče 
13. Integrovaná inspekce podle zákona č. 59/2006 Sb., o prevenci závažných havárií 
14. Program „Bezpečný podnik“ 
 
Návrh programu představuje základní zadání a rámec kontrolní činnosti Státního úřadu 
inspekce práce. Program je navržen na základě priorit EU i České republiky jako 
preventivní kontrolní činnost, která je dále doplněna dalšími aktivitami dle zákona o 
inspekci práce a představuje hlavní náplň systému Státního úřadu inspekce práce. Za 
velmi důležité a prospěšné jak pro zaměstnance, tak zaměstnavatele, je považováno i 
bezúplatné poskytování základních informací a poradenství týkající se ochrany 
pracovních vztahů a pracovních podmínek a samozřejmě i řešení podnětů, které 
mnohdy poukazují na porušování předpisů některými zaměstnavateli. 
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Kontrolní akce na základě podnětů slouží v následujícím roce jako podklad pro 
rozhodování při stanovování obsahu a zaměření ročního programu kontrolních akcí.  
 
Každý okruh činností má stanoveno vlastní zdůvodnění, cíl a zadání, které jsou uvedeny 
v příloze č. 13.  
 
2.1.2. Šetření podnětů11 
Jestliže se zaměstnanec obrátí na inspektorát práce s podnětem o prošetření platnosti 
nebo neplatnosti skončení pracovního poměru, OIP provede kontrolu porušení 
ustanovení právních předpisů, které upravují oblast vzniku, změny a skončení 
pracovního poměru. Pokud inspektorát práce shledá porušení za odůvodněné, má právo 
vydat opatření na odstranění zjištěných nedostatků. Jestliže tyto nedostatky 
kontrolovaná osoba neodstraní v daném termínu může OIP ukládat sankce. 
 
Nejčastěji se stává, že zaměstnanec napíše zaměstnavateli že „dává výpověď dohodou“ 
ke dni ..., přestane chodit do práce a považuje pracovní poměr za skončený. 
Neuvědomuje si však, že zákoník práce platí i pro zaměstnance. Mnoho stěžovatelů se 
dozví až při poradenství, že způsob skončení „výpověď dohodou“, který učinili, zákoník 
práce neumožňuje a zaměstnavatel nemá povinnost akceptovat jeho návrh skončení 
pracovního poměru dohodou a tudíž nemá povinnost vydávat potvrzení o zaměstnání. 
Jestliže výpověď podal zaměstnavatel a zaměstnanec se domnívá, že je neplatná, musí 
zaměstnavateli co nejdříve oznámit, že s výpovědí nesouhlasí, že ji považuje za 
neplatnou, popřípadě, že trvá na dalším zaměstnávání.  
 
Další zkušeností OIP je, že zaměstnavatelé často považují okamžité zrušení pracovního 
poměru ze strany zaměstnance pro nevyplacení mzdy za neplatné, odmítají vyplatit 
těmto zaměstnancům odstupné na které mají ze zákona nárok a odmítají vydat potvrzení 
o zaměstnání. Tito zaměstnavatelé si však musí uvědomit, že neplatnost určují pouze 
soudy a to na základě jejich žaloby a do doby rozhodnutí se považuje pracovní poměr za 
                                                 
11
 Neplatné rozvázání pracovního poměru (zkušenosti z řešení podnětů a poradenství na OIP). Státní úřad 
inspekce práce - zpravodaj, 2008, č. 3 
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skončený a tudíž mají povinnost vydat zaměstnanci potvrzení o zaměstnání a vyplatit 
odstupné dle § 67 ZP. 
 
Inspektoráty práce provádějí kontroly v oblastech porušování povinností, jenž vyplývají 
z příslušných právních předpisů. Při porušení vydávají opatření k odstranění závad 
případně ukládají pokuty. Spory mezi zaměstnanci a zaměstnavateli však mohou řešit a 
rozhodovat pouze soudy. 
 
 
ZIP upravuje ve čtvrté části skutkové podstaty přestupků pro fyzické osoby a správních 
deliktů pro právnické osoby. Za jejich porušení jsou inspektoráty oprávněny uložit 
stanovené postihy, které jsou v zákoně přesně a taxativně uvedeny, viz. příloha č. 12.  
 
2.1.3. Poskytování poradenství 
Inspektoráty práce poskytují dle zákona o inspekci práce bezplatné základní informace a 
poradenství v oblasti pracovněprávních předpisů zaměstnancům, ale i zaměstnavatelům. 
Jedná se většinou o poradenství osobní, telefonické nebo prostřednictvím e-mailu.  
 
Bohužel zaměstnanci nebo i zaměstnavatelé, kteří očekávají pomoc od inspektorátu 
práci nebo podávají podnět ke kontrolám přichází často velmi pozdě a nezáleží na tom 
z jakého důvodu.  
 
Výkaz o poskytnutém poradenství v jednotlivých okresech za rok 2008 uvádím 







Tabulka 1: Výkaz o poskytnutém poradenství – okresy 2008 
Měsíc/Okres Blansko Brno Břeclav Hodonín Kroměříž Uherské Hradiště 
Leden 10 133 34 23 45 55 
Únor 11 270 29 19 15 55 
Březen 11 279 26 26 15 55 
Duben 14 255 30 17 32 70 
Květen 13 173 30 30 26 50 
Červen 9 131 32 33 16 50 
Červenec 15 217 31 35 44 40 
Srpen 14 198 19 31 16 53 
Září 14 186 27 29 21 40 
Říjen 13 182 36 26 28 64 
Listopad 19 177 28 30 23 52 
Prosinec 23 183 34 35 18 41 
Okres celkem 166 2384 356 334 299 625 
     
 
 
Měsíc/Okres Vyškov Vsetín Zlín Znojmo Měsíc 
celkem  
Leden 21 58 18 32 429  
Únor 25 47 27 31 529  
Březen 24 55 36 27 554  
Duben 29 65 32 36 580  
Květen 32 49 26 25 454  
Červen 25 28 44 21 389  
Červenec 15 37 35 21 490  
Srpen 29 44 30 30 464  
Září 19 54 28 22 440  
Říjen 44 69 22 33 517  
Listopad 23 58 31 30 471  
Prosinec 33 46 33 21 467  
Okres celkem 319 610 362 329 5784  
2.1.4. Rozhodnutí soudu o neplatnosti skončení pracovního 
poměru 
Velmi častým předmětem podaných podnětů a poradenské činnosti ze strany 
zaměstnanců je požadavek o sjednání nápravy o neplatnosti skončení pracovního 
poměru ze strany zaměstnavatele. Zaměstnanci si dostatečně neuvědomují a neznají  
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kompetence inspektorátů práce. Inspektoráty práce provádějí kontrolu, ale nerozhodují 
o platnosti skončení pracovního poměru,  to je plně v kompetenci soudů. 
 
Skončení pracovního poměru pro nadbytečnost12 
Dne 3. 10. 2003 zaměstnavatel sdělil zaměstnanci, že mu dává výpověď z pracovního 
poměru pro nadbytečnost. Důvodem byly organizační změny, kdy zaměstnancovi 
činnosti byly přesunuty do centrálních středisek a tedy do jiných míst výkonu práce. 
Zaměstnavatel zaměstnanci oznámil, že odmítl přejít na nové pracoviště a z tohoto 
důvodu ho nemůže nadále zaměstnávat.  
 
Zaměstnanec podal žalobu u soudu kvůli neplatnosti takto podané výpovědi s důvodem, 
že prováděné činnosti nebyly přesunuty a došlo pouze ke změně názvu střediska a na 
původní funkce zaměstnance byli dosazeni jiní zaměstnanci, jejichž pracovní pozice 
byly zrušeny. Zaměstnanec dále uvedl, že nabízenou pracovní pozici nepřijal proto, že 
věděl o další existenci jeho pracovní funkce a jednak nabízená pozice neodpovídala 
sjednaným podmínkám.  
 
Okresní soud v Pardubicích dospěl k závěru, že výpovědní důvod není vymezen tak, 
aby jej nebylo možno zaměnit s jiným důvodem, neboť výpověď z pracovního poměru 
nevysvětlila jaká organizační změna vedla zaměstnavatele k podání výpovědi, jaké 
činnosti budou prováděny v centrálních střediscích v jiném místě výkonu práce a jaké 
pracovní místo bude zrušeno a tudíž že výpověď z pracovního poměru je neplatná a 
rozhodl, že zaměstnavatel je povinen uhradit náklady řízení. 
 
Zaměstnavatel se odvolal ke Krajskému soudu v Hradci Králové, který zrušil rozsudek 
soudu v Pardubicích a vrátil mu věc k dalšímu projednání. Důvodem bylo, že 
zaměstnavatel ve výpovědi odkázal na § 46, odst. 1, písm. c) ZP a také na dosavadní 
způsob jednání mezi účastníky, tj. možnost převedení na jinou práci. Krajský soud 
v Hradci Králové určil, že zaměstnanec musel vědět o jakou organizační změnu se 
                                                 
12
 ŠMEJKAL, V. Judikatura Evropského soudního dvora. Právo pro podnikání a zaměstnání,2008, č. 10. 
ISSN 1801-6014 
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jedná, jakou vykonává činnost a jaké místo bude zrušeno, když zaměstnavatel doložil 
rozhodnutí ze dne 1. 7. 2003 o zrušení pracovních míst s uvedením jména a příjmení 
žalobce, včetně označení jeho profese. Dále určil, že zaměstnanec u soudu 
nezpochybňoval určitost právního úkonu, pouze měl výhrady k důvodu výpovědi 
z pracovního poměru.  
 
Okresní soud v Pardubicích poté žalobu zamítl a rozhodl, že zaměstnanec je povinen 
uhradit náklady řízení. Vycházel ze zjištění, že 1. 7. 2003 bylo rozhodnuto o zrušení 
pracovních míst a tím také pracovní místo zaměstnance a na pracovní pozice byli přijati 
zaměstnanci s jinou činností než odpovídala žalobci a že výběr nadbytečného 
zaměstnance je pouze na zaměstnavateli. Zaměstnavatel se odvolal ke Krajskému soudu 
v Hradci Králové, který potvrdil rozsudek Okresního soudu v Pardubicích a rozhodl, že 
žádný z účastníků nemá právo na náhradu nákladů odvolacího řízení.  
 
Proti tomuto rozhodnutí podal zaměstnanec dovolání dle § 241a odstavce 2 občanského 
soudního řádu pro vady na řízení, které mohly mít jak za následek nesprávné rozhodnutí 
ve věci, tak nesprávné právní posouzení věci. Zaměstnanec navrhl aby dovolací soud 
rozhodnutí obou soudů zrušil a věc vrátil Okresnímu soudu v Pardubicích k dalšímu 
řízení. Zaměstnavatel navrhl aby dovolací soud odvolání zamítl protože bylo prokázáno 
že došlo k organizačním změnám, v rámci kterých byl snížen počet pracovních míst. 
Nejvyšší soud ČR jako soud dovolací přezkoumal napadený rozsudek a rozhodl že 
dovolání není opodstatněné.  
 
Zrušení ve zkušební době – porušení pracovní kázně13 
Zaměstnavatel sjednal se zaměstnancem pracovní poměr na dobu neurčitou se zkušební 
dobou v délce 3 měsíců. Během této doby  se dle názoru zaměstnavatele dopustil 
zaměstnanec porušení pracovní kázně zvlášť hrubým způsobem, proto mu doručil 
okamžité zrušení pracovního poměru s vylíčením tohoto porušení.  
 
                                                 
13
 CHLÁDKOVÁ, A. a BUKOVJAN, P. Personalistka: Dvanáctero správného vedení personální agendy 
od 1.1. 2007. ASPI 2007. 368 s. ISBN 978-80-7357-238-9 
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Zaměstnanec se proti rozvázání pracovního poměru bránil žalobou u soudu. Jak okresní, 
tak i krajský soud mu daly za pravdu a označily okamžité zrušení pracovního poměru za 
neplatný právní úkon. V dovolacím řízení se zaměstnavatel hájil námitkou, že 
k rozvázání pracovního poměru došlo ve zkušební době a že mělo být proto posouzeno 
podle ustanovení § 66 ZP.  
 
Nejvyšší soud dospěl k jednoznačnému závěru. Zrušení ve zkušební době a okamžité 
zrušení jsou dva zcela samostatné způsoby rozvázání pracovního poměru 
jednostranným právním úkonem zaměstnavatele. Zákoník práce nejenže neurčuje jejich 
vzájemný vztah, ale ani nestanoví, že by rozvázání pracovního poměru ve zkušební 
době bylo možné provést jen podle ustanovení § 66 ZP. Samotná skutečnost, že 
zaměstnavatel zrušil pracovní poměr se zaměstnancem ve zkušební době, neznamená, 
že se vždy musí jednat o zrušení pracovního poměru dle ustanovení § 66 ZP; i ve 
zkušební době lze pracovní poměr okamžitě zrušit podle ustanovení § 55 ZP.  
 
Skončení pracovního poměru uplynutím doby14 
Zaměstnankyně uzavřela se zaměstnavatelem pracovní poměr na dobu určitou do 1. 1. 
1999. Dohodou smluvních stran ze dne 1. 1. 1999 byl pracovní poměr prodloužen do 
31. 12. 1999. Protože zaměstnankyni bylo údajně přislíbeno, že pracovní poměr s ní 
bude opětovně prodloužen, nastoupila dne 3. 1. 2000 do zaměstnání a od 6:00 hodin 
konala spolu s ostatními zaměstnanci práce, které jí byly přidělovány.  
 
Tentýž den kolem 10:00 hodin jí nicméně statutární zástupkyně zaměstnavatele 
(jednatelka společnosti) sdělila, že její pracovní poměr byl ukončen ke dni 31. 12. 1999, 
neboť práci po tomto datu nevykonávala s vědomím ani jednoho ze statutárních 
zástupců a tedy s vědomím zaměstnavatele. V soudním sporu zaměstnavatel opakovaně 
odmítal, že by byl u něho někdo jiný pověřen kompetencemi jednat za zaměstnavatele, 
tím spíše jeho zaměstnanec, jehož pracovní smlouva vymezovala druh práce jako 
„skladník“, který zaměstnankyni podepsal „výkaz docházky“ a věděl o tom, že 
zaměstnankyně uvedený den pracuje. 
                                                 
14
 CHLÁDKOVÁ, A. a BUKOVJAN, P. Personalistka: Dvanáctero správného vedení personální agendy 
od 1.1. 2007. ASPI 2007. 368 s. ISBN 978-80-7357-238-9 
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Vycházeje z ustanovení zákoníku práce o jednání zaměstnavatele v pracovněprávních 
vztazích dospěl Nejvyšší soud k závěru, že pro naplnění pojmu „s vědomím 
zaměstnavatele“ stačí, je-li práce konána i jen s vědomím nejbližšího nadřízeného 
zaměstnance. Současně dodal, že pro posouzení, zda jde o takového zaměstnance, není 
rozhodné, co má tento uvedeno v pracovní smlouvě, ale zda mu fakticky, na základě 
pověření zaměstnavatele, takové postavení u zaměstnavatele přísluší.  
 
Jestliže byl v projednávané věci onen „skladník“ schopen a také oprávněn organizovat 
práci bez přímé konzultace se statutárními zástupci, svědčilo mu oprávnění vedoucího 
zaměstnance. V této souvislosti bylo pak nevýznamné, zda zaměstnankyně pracovala 
také s vědomím statutárních zástupců.  
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3. Vlastní návrhy řešení 
Na základě teoretické a analytické části a poskytnutých materiálů z OIP v Brně, bych 
chtěla zdůraznit nejčastější chyby zaměstnanců i zaměstnavatelů a navrhnout jak se jich 
vyvarovat. 
 
3.1. Návrh pro neplatné skončení pracovního poměru 
Nejčastějšími příčinami problému se skončením pracovního poměru zaměstnanců a 
zaměstnavatelů jsou jistě nedostatečné znalosti jejich práv a povinností. Při neplatném 
skončení pracovního poměru nesmí zaměstnanec zapomenout doručit 
zaměstnavateli oznámení, že považuje skončení pracovního poměru za neplatné a 
že trvá na dalším přidělování práce. Teprve poté může podat žalobu u soudu na 
neplatnost rozvázání pracovního poměru. Zaměstnavateli však většinou stačí „pohrozit“ 
žalobou u soudu. Dokud zaměstnavatel neumožní zaměstnanci dále vykonávat svoji 
práci, má zaměstnanec právo na náhradu mzdy. 
 
V případě neplatného skončení pracovního poměru zaměstnancem platí pro 
zaměstnavatele podobná pravidla, tedy nejdříve doručit zaměstnanci, že považuje 
skončení pracovního poměru za neplatné a že trvá na dalším vykonávání stanovené 
práce. Poté může podat na zaměstnance žalobu u soudu. Zaměstnavatel má při 
neplatném skončení pracovního poměru ze strany zaměstnance nárok na náhradu mzdy  
 
Pokud by zaměstnavatel i zaměstnanec nedoručili listiny o neplatnosti skončení 
pracovního poměru a že trvají na jeho dalším trvání, považuje se toto skončení 
pracovního poměru jako oprávněné.  
 
3.2. Návrh pro skončení pracovního poměru dohodou 
Společným problémem zaměstnance i zaměstnavatele se ukázala nedostatečná znalost 
skončení pracovního poměru dohodou. Jestliže se například zaměstnanec rozhodne 
skončit pracovní poměr dohodou, tu doručí zaměstnavateli, ale zaměstnavatel tuto 
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dohodu nepřijme, pracovní poměr i nadále trvá a zaměstnanec musí skončit pracovní 
poměr výpovědí, kde je stanovená 2 měsíční výpovědní doba.  
 
V případě skončení pracovního poměru dohodou zaměstnavatelem platí podobná 
pravidla. Zaměstnavatel musí doručit skončení pracovního poměru dohodou 
zaměstnanci, ten ji však nemusí přijmout a zaměstnavatel pak musí skončit pracovní 
poměr jiným způsobem.  
 
Zaměstnavatel i zaměstnanec si tedy musí uvědomit, že dohoda je dvoustranným 
právním úkonem a tudíž ji musí akceptovat oba zúčastnění. 
 
3.3. Návrh pro okamžité zrušení pracovního poměru 
Největší chybou především u zaměstnavatelů je situace okamžitého zrušení pracovního 
poměru. Zaměstnavatelé neradi akceptují okamžité zrušení pracovního poměru pro 
nevyplacenou mzdu a odmítají zaměstnanci vyplatit odstupné a vydat potvrzení o 
zaměstnání. Zaměstnavatelé by si ale měli uvědomit, že o neplatnosti skončení 
pracovního poměru rozhoduje soud a než rozhodne, považuje se pracovní poměr za 
skončený a musí tedy jak vyplatit zaměstnanci odstupné, tak vydat potvrzení o 
zaměstnání. 
 
3.4. Návrhy týkající se činnosti inspektorátu práce 
Kontrolní činnost inspektorátů práce se týká hlavně zaměstnavatelů. Těm bych 
doporučila, aby se snažili, nejen v případech skončení pracovního poměru, dodržovat 
zákoník práce. Dále by bylo vhodné, kdyby se zaměstnavatel již dopředu seznámil se 
svými právy a povinnostmi v případě prováděné kontroly, předejde tak nepříjemnostem 
s kontrolními orgány. Jestliže zaměstnaci inspektorátu práce shledají jisté nedostatky, 
měl by se zaměstnavatel tyto nedostatky snažit odstranit co nejdříve. Pokud to již není 
možné, tak se alespoň pokusit vyvarovat dalších prohřešků. Při uložené pokutě je 




Také myslím, že MPSV by mělo pořádat různé školící akce a lépe informovat 
zaměstnavatele i zaměstnance o jejich právech a povinnostech. Myslím, že 
zaměstnavatelé nemají důvod vzdělávat své zaměstnance v pracovněprávní oblasti. 
Lepší informovatností by se zlepšila povědomost o pracovněprávních předpisech, čímž 
by se dle mého názoru snížil počet dotazů na inspektorát práce a i počet zbytečných 
stížností, které mají vyřizovat soudy. To by pak usnadnila práci nejen inspektorátům 
práce, ale i soudům.  
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4. Závěr 
V této teoretické části bakalářské práce jsem se zaměřila na skončení pracovního 
poměru, protože v období ekonomické krize je toto téma hodně aktuální. Skončení 
pracovního poměru je podrobně rozebráno v kapitole 3. Tato kapitola zobrazuje 
způsoby skončení pracovního poměru a povinnosti zaměstnanců i zaměstnavatelů. 
V analytické části práce jsem se zaměřila na činnost inspektorátů práce, zejména proto, 
že relativně nedávno byl rozšířen okruh jejich činností a zaměstnanci a zaměstnavatelé 
stále nejsou dostatečně informování o náplni práce jejich činnosti.  
 
Zaměstnanci i zaměstnavatelé by měli znát co nejvíce svá práva, povinnosti a možnosti, 
které jim zákon poskytuje či garantuje. Práci jsem se snažila napsat tak, abych 
zaměstnancům i zaměstnavatelům co nejvíce přiblížila oblast skončení pracovního 
poměru, neboť je nejproblematičtější částí v pracovněprávních vztazích. Věřím, že tato 
práce pomůže mnohým lidem se lépe zorientovat v oblasti skončení pracovního 
poměru.  
 
V bakalářské práci jsem se také pokusila zdůraznit nejčastější chyby zaměstnanců i 
zaměstnavatelů a formulovat doporučení jak jim předcházet. 
 
Cílem bakalářské práce bylo informovat zaměstnance i zaměstnavatele o možnostech 
skončení pracovního poměru, o právech a povinnostech jednotlivých účastníků a o 
činnosti inspektorátů práce, kde jsem se zaměřila na skončení pracovního poměru. 
Myslím, že tyto cíle byly splněny. Věřím, že tato práce bude ku prospěchu 
zaměstnancům i zaměstnavatelům. 
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5. Přehled použitých zkratek 
 
ZP – zákon č. 262/2006 Sb., zákoník práce 
DPP – dohoda o provedení práce 
DPČ – dohoda o pracovní činnosti 
ZIP – zákon č. 251/2006 Sb., o inspekci práce 
OIP – oblastní inspektorát práce 
MPSV – ministerstvo práce a sociálních věcí 
BOZP – bezpečnost a ochrana zdraví při práci 
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Příloha č. 1: Rozvázání pracovního poměru dohodou 
dle § 49 zákona číslo 262/2006 Sb., zákoník práce 
 
 
ABS, s. r. o., Osová 234, 602 00 Brno, zapsaná u rejstříkového 








se dohodli, že pracovní poměr skončí dne 23. 4. 2009. Důvodem skončení pracovního 
poměru je změna místa dosavadního výkonu práce. 
 
 












Příloha č. 2: Výpověď zaměstnance 
dle § 50 zákona číslo 262/2006 Sb., zákoník práce 
 
 
ABS, s. r. o. 
Osová 234 
602 00 Brno 
 
 
Skončení pracovního poměru výpovědí 
 
Dle pracovní smlouvy ze dne 21. 3. 2000 jsem u Vás zaměstnán jako řidič autobusu.  
 
Vzhledem k tomu, že Vaše společnost již delší dobu nevytváří příznivé pracovní 
podmínky, rozhodl jsem se skončit pracovní poměr výpovědí. 
 
Tímto dávám, k dnešnímu dni, výpověď z pracovního poměru. 
 









Labská 1248, Brno 
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Příloha č. 3: Výpověď daná zaměstnavatelem z důvodu zrušení 
pracovniště 






662 00 Brno 
 
 
Skončení pracovního poměru výpovědí 
 
Ná základě pracovní smlouvy ze dne 1. 1. 2000 jste u nás zaměstnaný jako vedoucí 
pobočky. 
 
Z důvodu restrukturalizace naší společnosti jsme, ke dni 30. 5. 2009, nuceni zrušit 
pobočku, kde zastáváte pozici vedoucího. 
 
Vzhledem k tomu, že nejste ochoten přejít na jinou práci, v jiné pobočce, kterou jsme 
Vám nabídli a která by pro Vás byla vhodná, dáváme Vám podle § 52 písmene a) 
zákoníku práce výpověď z pracovního poměru. 
 
Pracovní poměr končí uplynutím výpovědní doby 31. 5. 2009. 
 
 
V Brně, 26. ledna 2009  
 
Ing. Michal Marek 
jednatel ABS, s. r. o. 
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Příloha č. 4: Okamžité zrušení pracovního poměru z důvodu 
nevyplacené mzdy 
dle § 56 zákona číslo 262/2006 Sb., zákoník práce 
 
 
ABS, s. r. o. 
Osová 234 
602 00 Brno 
 
 
Okamžité zrušení pracovního poměru 
 
Dle pracovní smlouvy ze dne 1. 1. 2000, jsem byl u Vás zaměstnán jako řidič autobusu.  
 
Vzhledem k tomu, že jste mi do 15-ti dnů, které uplynuly od splatnosti mzdy za měsíc 
duben 2009, stále mzdu nevyplatili, jsem oprávněn dle § 56 zákoníku práce s Vámi 
okamžitě skončit pracovní poměr.  
 
Tímto tedy okamžitě ruším pracovní poměr se společností ABS, s. r. o. 
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Příloha č. 5: Okamžité zrušení pracovního poměru pro zvlášť 
závažné porušení pracovní kázně 






662 00 Brno 
 
 
Okamžité zrušení pracovního poměru 
 
Ná základě pracovní smlouvy ze dne 1. 1. 2000 jste u nás zaměstnaný jako řidič 
nákladního automobilu.  
 
Dne 23. 2. 2009 jste bezdůvodně nenastoupil do zaměstnání, na což jste byl upozorněn. 
Dne 13. 3. 2009, 16. 3. 2009 a 17. 3. 2009, jste však opět nenastoupil do zaměstnání bez 
uvedení důvodů, čímž jste porušil pracovní kázeň zvlášť hrubým způsobem.  
 
V souladu s ustanovením § 55 odstavce 1 písmene b) Zákoníku práce s Vámi okamžitě 
rušíme pracovní poměr. 
 
Pracovní poměr končí doručením této výpovědi. 
 
 
V Brně dne 19. 3. 2009 
 
 
Ing. Michal Marek 
jednatel ABS, s. r.o. 
65 
Příloha č. 6: Zrušení pracovního poměru zaměstnancem ve 
zkušební době 
dle § 66 zákona číslo 262/2006 Sb., zákoník práce 
 
 
ABS, s. r. o. 
Osová 234 
602 00 Brno 
 
 
Skončení pracovního poměru ve zkušební době.  
 
Dle pracovní smlouvy ze dne 1. 1. 2009 jsem u Vás zaměstnán jako řidič autobusu. Na 
uvedenou práci byla sjednaná tříměsíční zkušební doba.  
 












Příloha č. 7: Zrušení pracovního poměru zaměstnavatelem ve 
zkušební době 







662 00 Brno 
 
 
Skončení pracovního poměru ve zkušební době 
 
Ná základě pracovní smlouvy ze dne 1. 1. 2009 jste u nás zaměstnaný jako vedoucí 
pobočky. Na uvedenou práci byla sjednaná tříměsíční zkušební doba.  
 




V Brně, 15. března 2009  
 
 
Ing. Michal Marek 
jednatel ABS, s. r. o. 
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Příloha č. 8: Oznámení zaměstnance, že trvá na dalším 
zaměstnávání 
dle § 69 a násl. zákona č. 262/2006 Sb., zákoník práce 
 
 
ABS, s. r. o. 
Osová 234 





Dle pracovní smlouvy ze dne 21. 1. 2002 pracuji u Vaší společnosti jako řidič autobusu.  
 
Dne 16. 1. 2009 mi Vaše společnost dala výpověď dle § 52 písm. f) zákoníku práce a 
jako důvod uvedla mé údajné závažné porušení právních předpisů vztahujících se 
k vykonávané práci. Toho jsem se měl dopustit, že jsem dne 22. 12. 2008 nepřišel řádně 
do práce. 
 
Vzhledem k tomu, že jsem svoji absenci dopředu řádně omluvil, nesouhlasím 
s výpovědí a její neplatnosti se budu domáhat soudní cestou. 
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Příloha č. 9: Oznámení zaměstnavatele, že trvá na tom, aby 
zaměstnanec nadále vykonával svoji práci 






662 00 Brno 
 
Oznámení, že trváme na dalším výkonu stanovené práce 
 
Dle pracovní smlouvy ze dne 21. 1. 2002 pracujete u naší společnosti jako řidič 
autobusu. Výplatní termín za předchozí měsíc byl dle této smlouvy sjednán na 15-tý den 
v měsíci. 
 
Dne 16. 1. 2009 mi jste okamžitě zrušil pracovní poměr a jako důvod jste uvedl, že Vám 
naše společnost včas nevyplatila mzdu. Dle § 56 ZP má však zaměstnanec možnost 
okamžitě zrušit pracovní poměr v případě, že mu nebude mzda vyplacena do 15-ti dnů 
po uplynutí její splatnosti (v tomto případě do 30. 1. 2009). Mzda Vám však byla 
poukázána na účet 25. 1. 2009, takže považujeme okamžité zrušení pracovního poměru 
za neplatné.  
 
Tímto Vám oznamujeme, že trváme na tom, abyste nadále vykonával svoji práci. 
Pracovní poměr dále trvá. Pokud naši výzvě nevyhovíte, budeme se neplatnosti 
okamžitého zrušení domáhat soudní cestou a budeme po Vás požadovat náhradu škody, 
která nám v souvislosti s Vaším jednáním vznikla.  
 
V Brně, 4. 2. 2009  
Ing. Michal Marek 
jednatel ABS, s. r. o. 
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Příloha č. 10: Odvolání z funkce 
dle § 73 zákona číslo 262/2006 Sb., zákoník práce 
 
 
Ing. Josef Novák 
R.Č. 670712/4216 
Labská 1248 
662 00 Brno 
 
 
Odvolání z funkce ředitele 
 
Vážený pane, od 1. 1. 2000, kdy jste byl jmenován, vykonáváte funkci ředitele u 
společnosti ABS, s. r. o.  
 
Protože jste se ve vykonávané funkci dopustil mnoha závažných pochybení, rozhodl 
jsem se Vás z této funkce odvolat. 
 
Tímto Vás tedy odvolávám z funkce ředitele ABS, s. r. o., výkon Vaší funkce končí  
30. 4. 2009. 
 
Odvoláním z funkce ředitele však nekončí Váš pracovní poměr se společností ABS, s. r. 
o., tak Vás tímto žádám abyste mne co nejdříve kontaktoval ať můžeme dohodnout 
Vaše další pracovní zařazení, odpovídající Vaší pracovní kvalifikaci.  
 
 
V Brně, 1. dubna 2009-05-08 
 
 
Ing. Michal Marek 
jednatel ABS, s. r. o. 
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Příloha č. 11: Žádost zaměstnance o vydání potvrzení o 
zaměstnání 
dle § 313 zákona číslo 262/2006 Sb., zákoník práce 
 
 
ABS, s. r. o. 
Osová 234 




Žádost o vydání potvrzení o zaměstnání 
 
Dle pracovní smlouvy ze dne 21. 3. 2000 jsem u Vás zaměstnán jako řidič autobusu. 
Pracovní poměr skončil dohodou dne 14. 4. 2009.  
 
Dne 14. 4. 2009, při skončení pracovního poměru, mi nebylo vydáno potvrzení o 
zaměstnání, přestože jsem o to požádal. Vzhledem k tomu, že jste dle § 313 zákoníku 
práce povinni mi toto potvrzení vydat, znovu Vás tímto žádám o jeho vydání, a to 
nejpozději do 15. 5. 2009.  
 
Pokud mi potvrzení o zaměstnání nevydáte ve stanovené lhůtě, budu se jeho vydání 




V Brně, 25. dubna 2009  
 
Josef Novák 
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Příloha č. 12: Přestupky a správní delikty 
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Příloha č. 13: Zdůvodnění, cíl a zadání kontrolních úkolů 
1. Bezpečnost práce ve stavebnictví 
Zdůvodnění: 
Stavebnictví patří mezi odvětví, kde dlouhodobě vzniká největší počet pracovních 
úrazů, a to zvláště úrazů závažných a smrtelných. Stále přetrvává vysoký počet 
úrazů, které vznikají při práci ve výškách, při zemních pracích i při montážních 
pracích. Ke zvýšení úrovně bezpečnosti a ochrany zdraví při výstavbě a snížení 
existujících pracovních rizik, které se podílejí na pracovní úrazovosti, patří 
i zavedení koordinátora bezpečnosti při práci na staveništi a další povinnosti, které 
s tím souvisí. Úkol bude zaměřen na všechny činnosti na staveništi, včetně 
povinností vyplývajících z institutu koordinátora. 
Cíl úkolu: 
Dodržování předpisů na staveništích (bezpečný způsob práce) vede k prevenci 
úrazů. 
Zadání úkolu: 
Kontroly budou zaměřeny na zajišťování bezpečnosti práce zejména při provádění 
prací ve výškách, při zemních pracích, při dopravě na staveništi a při montážních 
pracích. 
Kontroly budou provedeny u: 
1. malých a středních podnikajících subjektů, zejména u těch, kde byly při 
minulých kontrolách zjištěny závažné nedostatky, 
2. podnikajících subjektů s nadprůměrnou úrazovostí, 
3. nově vzniklých podnikajících subjektů, 
4. podnikajících subjektů, u kterých od poslední kontroly uplynula doba 
minimálně 5 let. 
Každý OIP provede kontrolu nejméně 80 podnikajících subjektů. 
Kontroly budou zaměřeny na následující okruhy: 
· doručení oznámení o zahájení prací na OIP, 
· určení koordinátora bezpečnosti a ochrany zdraví při práci na staveništi 
a povinnosti s tím související, 
· zpracování plánu bezpečnosti a ochrany zdraví při práci (dále jen „BOZP“), 
· vzájemná informovanost jednotlivých zhotovitelů stavby při práci na jednom 
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pracovišti o rizicích vyplývajících z jejich činnosti a přijatých opatřeních 
k ochraně před jejich působením, 
· školení zaměstnanců, zajištění dostatečných a přiměřených informací 
o BOZP, zdravotní způsobilost, 
· poskytování osobních ochranných pracovních prostředků na základě 
vyhodnocení rizik podle vlastního seznamu, 
· zajištění staveb, pracovišť a zařízení staveniště, 
· zajištění zaměstnanců proti pádu z výšky nebo do volné hloubky kolektivním 
zajištěním, 
· bezpečnostní požadavky na technické konstrukce, 
· požadavky na osobních ochranných pracovních pomůcek (dále jen „OOPP“) proti 
pádu, 
· zajištění prostoru pod prací ve výškách, 
· zajištění výkopových prací a stěn výkopů, 
· bezpečnost při provozu a používání strojů a nářadí na staveništi, 
· provádění prací zdvihacími zařízeními, systém bezpečné práce, manipulace 
s materiálem, 
· provoz staveništních rozvaděčů a pohyblivých přívodů. 
 
2. Ochrana zaměstnanců při údržbě a opravách 
pozemních komunikací 
Zdůvodnění: 
Důvodem pro zařazení tohoto kontrolního úkolu je počet pracovních úrazů v této 
oblasti. Z došlých zpráv o pracovních úrazech vyplývá, že zaměstnanci jsou 
ohroženi neodbornou manipulací při pracovním výkonu nebo neznalostí pracovních 
postupů. Po několika letech, kdy kontroly byly orientovány zejména na řidiče 
dopravců, je pro rok 2009 stanoven úkol se zaměřením ochranu zaměstnanců při 
údržbě pozemních komunikací. 
Cíl úkolu: 
Cílem úkolu je prosazovat dodržování stanovených předpisů v této oblasti, a tím 
předcházet ohrožení zdraví a preventivně působit v oblasti pracovních úrazů. 
Součástí kontrol bude i účinné poradenství, zejména v oblasti nových či 
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novelizovaných předpisů této oblasti. 
Zadání úkolu: 
Kontrola bude zaměřena na subjekty, které provádějí opravy a údržbu pozemních 
komunikací. Každý OIP by měl provést kontrolu alespoň u 20 podnikajících subjektů 
dle vlastního uvážení. 
Kontrola bude zaměřena na: 
- hodnocení a minimalizování rizik z pohledu zaměstnavatele, vyhodnocení 
a opatření na ochranu před jejich působením, stanovení technologických 
postupů, 
- seznámení zaměstnanců s riziky, školení, 
- OOPP (seznam, vedení, přidělování OOPP), 
- zdravotní způsobilost zaměstnanců, odborná způsobilost zaměstnanců, 
- evidence pracovní doby, dodržování týdenních limitů, 
- technický stav vozidel, strojů, zařízení a nářadí (platnost osvědčení 
o technickém stavu vozidla, prohlídky, údržba, revize). 
Poznámka: do kontrol zahrnout i subjekty, které zajišťují čištění krajnic a příkopů, 
vyžínání trávy a kontrolovat stav a používání jednotlivých mechanismů. 
 
3. Kontrola systému BOZP a pracovních podmínek v malých 
a středních podnicích 
Zdůvodnění: 
Preventivní působení v oblasti BOZP má důležitý význam, pokud je kontrola plnění 
závazných bezpečnostních předpisů provedena u subjektu co nejdříve po zahájení 
jeho podnikatelské činnosti. S ohledem na velký počet nově vzniklých malých 
a středních podniků je žádoucí, aby přednostně byly provedeny kontroly v oborech 
s vyšším podílem vzniku pracovních úrazů, nemocí z povolání a havárií. Dále 
u podnikajících subjektů, na které OIP obdržel opakovaně podněty poukazující na 
neplnění povinností vyplývajících z právních předpisů pro oblast bezpečnosti práce 
a subjektů, u kterých došlo ke vzniku smrtelného pracovního úrazu nebo úrazu 
s hospitalizací. 
Cíl úkolu: 
Cílem úkolu je preventivní kontrola subjektů v problémových oborech a kontrola 
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subjektů, u kterých byly zjištěny nebo hlášeny problémy v dodržování předpisů 
z oblasti bezpečnosti práce již dříve, nebo u nichž došlo ke vzniku závažných 
pracovních úrazů. Cílem úkolu není jen zjištění skutečného stavu a stanovení 
potřebných opatření k nápravě, ale také zařazení podnikajících subjektů do systému 
následných a periodických kontrol. Každý OIP by měl provést kontrolu alespoň 
u 200 podnikajících subjektů dle vlastního uvážení. 
Zadání úkolu: 
OIP vyberou ke kontrolám subjekty zejména v kategoriích 6 - 249 zaměstnanců, 
činných v oborech: 
- zemědělství, 
- lesnictví a dřevoprůmyslu, včetně výroby nábytku, 
- výroby kovových konstrukcí a kovodělných výrobků, 
- výroba strojů a zařízení, 
- výroba dvoustopých motorových vozidel, přívěsů a návěsů, 
- výroba pryžových a plastových výrobků, 
- výroba ostatních nekovových minerálních výrobků, 
- výroby a rozvodu elektrické energie, vody, plynu a tepla. 
Ke kontrolám budou přednostně vybírány subjekty, u kterých: 
- nebyla ještě provedena plánovaná kontrola, nebo uplynulo více jak 5 let od 
poslední kontroly, 
- je nepříznivý vývoj ukazatelů pracovní úrazovosti, 
- jsou opakované podněty na neplnění povinností v oblasti BOZP, 
- byly při předešlé kontrole zjištěny závažné nedostatky. 
Další obory ekonomických činností si OIP zařadí s ohledem na stav a vývoj BOZP 
v jeho územní působnosti. Do plnění úkolu nebudou zařazovány subjekty ze 
stavebnictví a dalších oborů, pokud mají samostatný úkol. Do úkolu také 







4. Kontrola zaměstnavatelů při organizování pracovního režimu 
řidičů s ohledem na dobu přestávek mezi směnami 
a přestávek v týdnu 
Zdůvodnění: 
V novém zákoníku práce je do právní úpravy pracovní doby obecně zapracována 
směrnice Rady 2003/88/ES o některých aspektech úpravy pracovní doby. Vzhledem 
k tomu, že pro odvětví dopravy bylo třeba v právní úpravě pracovní doby 
transponovat další směrnice Rady, které se týkají pracovní doby a doby odpočinku 
mobilních pracovníků v dopravě, zejména směrnice Rady 2002/15/ES - silniční 
doprava, bylo přijato nařízení vlády č. 589/2006 Sb., kterým se stanoví odchylná 
úprava pracovní doby a doby odpočinku zaměstnanců v dopravě. Cílem nařízení je 
zohlednit specifické pracovní podmínky v dopravě. Tyto specifické podmínky 
vyžadují zvláštní úpravu délky směny a v návaznosti na to zvláštní úpravu doby 
odpočinku těchto zaměstnanců tak, aby byly dodrženy principy bezpečné práce. 
Kontroly dob řízení a odpočinku řidičů uvedených v zákoně č. 111/1994 Sb., 
o silniční dopravě, a v přímo použitelných předpisech Evropských společenství, na 
něž tento zákon odkazuje, jsou oprávněny kontrolovat a sankcionovat dopravní 
úřady a Ministerstvo dopravy. Orgánům inspekce práce je tímto zákonem uděleno 
oprávnění kontrolovat splnění podmínek výše uvedeného zákona, pokud souvisejí 
s bezpečností práce. Zjištěná porušení jsou orgány inspekce práce povinny zaslat 
v předepsané formě na příslušný dopravní úřad. 
Tím že kontrolní pravomoci v dopravě jsou rozděleny mezi několik ministerstev 
(MD, MV a MPSV), situace se stává složitější. Proto byla pro úkol v dopravě na rok 
2009 vytypovaná oblast zaměstnavatelů, kteří jsou povinni dodržovat nařízení vlády 
č. 589/2006 Sb., kterým se stanoví odchylná úprava pracovní doby a doby 
odpočinku zaměstnanců v dopravě, potažmo nařízení vlády č.168/2002 Sb., kterým 
se stanoví způsob organizace práce a pracovních postupů, které je zaměstnavatel 
povinen zajistit při provozování dopravy dopravními prostředky. 
Cíl úkolu: 
Provedenými kontrolami inspekce práce plánuje přispět ke snížení nehodovosti na 
našich silnicích a současně se připojit k „Národní strategii bezpečnosti silničního 
provozu“. U kontrolovaných subjektů bude opět poskytováno i účinné poradenství. 
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Zadání úkolu: 
Předmětem inspekce u podnikajících subjektů, provozujících dopravu, včetně 
dopravy pro vlastní potřebu, bude kontrola dodržování požadavků organizace 
pracovního režimu řidičů, organizace dopravy jako takové (místní provozní 
bezpečnostní předpis). Podrobnosti budou upraveny v kontrolním seznamu, který 
bude projednán a upřesněn nejpozději do poloviny prosince 2008. 
Každý OIP by měl provést kontrolu alespoň u 10 podnikajících subjektů. 
 
5. Bezpečnost vnitrozávodové dopravy – provoz manipulačních 
vozíků a dopravních prostředků a zařízení 
Zdůvodnění: 
Na základě rozboru příčin okolností a šetření smrtelných pracovních úrazů 
a pracovních úrazů s hospitalizací delší než pět dní ve vnitrozávodové dopravě 
a provozu dopravníků za období roku 2007 a 1-5/2008 je patrný podíl zaměstnanců 
na úrazovosti ve vztahu k délce pracovního zařazení takto : 
Trvání prac. zařazení do 1 roku - 35,4 %; 1 až 2 roky - 15,3 %; 2 až 3 roky - 22,5 %. 
Převažující příčinou jsou zejména: 
- neseznámení s dokumentací od výrobce, platnými předpisy a manipulací 
s břemeny, 
- není určena osoba odpovědná za technický stav a bezpečnost používání 
manipulačních vozíků a dopravníků, 
- minimální teoretické znalosti i praktické dovednosti, včetně používání 
přídavných zařízení, 
- nízké znalosti místních podmínek, 
- zaměstnavatelé nemají v seznamu rizik manipulační vozíky, dopravní 
prostředky a zařízení, 
- zaměstnavatelé se písemně neinformují o rizicích možného ohrožení zdraví, 
- zaměstnanci nejsou řádně vybaveni vhodnými OOPP nebo OOPP 
nepoužívají. 
Cíl úkolu: 
Vyvodit potřebný tlak na dodržování bezpečnostních předpisů v dané oblasti, a tím 
vytvořit předpoklady k postupnému snižování pracovní úrazovosti na úseku 
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vnitrozávodové dopravy – provoz manipulačních vozíků a dopravních prostředků 
a zařízení. Nová strategie EU do roku 2012 si klade za cíl dosáhnout celkového 
snížení počtu pracovních úrazů a nemoci z povolání o 25%. 
Zadání úkolu: 
OIP vyberou ke kontrole minimálně 50 podnikajících subjektů, vykazujících 
zvýšenou úrazovost, nebo subjekty, kde se předpokládá vysoký podíl 
vnitrozávodové dopravy – provoz manipulačních vozíků a dopravních prostředků 
a zařízení. 
Předmět kontroly: 
Kontrola bude zaměřena : 
· Odbornou a zdravotní způsobilost (dokumentace výrobce, určení zodpovědné 
osoby) 
· Vyhodnocení rizik, seznámení s riziky, přidělení a používání vhodných OOPP 
· Provoz na účelových komunikacích (dopravní řád, označení komunikací pro 
pohyb osob a vozidel, technický stav komunikací), provoz dopravníků 
· Používání bezpečných a vhodných postupů při manipulaci s materiálem 
a břemeny 
 
6. Provádění kontrol na základě podnětů na porušování 
pracovněprávních předpisů a předpisů v oblasti bezpečnosti 
a ochrany zdraví při práci 
Zdůvodnění: 
Počet podaných podnětů z oblasti pracovněprávní dosahuje ročně přibližně počtu 
5 000. Dále je velké množství podnětů z minulých let, které je důvodné prošetřit. 
V trvalém zájmu orgánů inspekce práce je prošetřit co největší možný počet podnětů 
v nejkratší lhůtě od jejich podání a ovlivnit tak chování zaměstnavatelů. Jedná se 
o dlouhodobý hlavní úkol, který je v trvalém zájmu orgánů inspekce práce, a proto se 
každoročně opakuje. 
Cíl úkolu: 
Cílem úkolu je dosáhnout důslednou kontrolní činností co nejrychlejší nápravy 
u zaměstnavatele v oblastech, do kterých je podnět směřován. Současně tak 
dosáhnout dalšího poklesu podaných podnětů. 
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Zadání úkolu: 
Kvalifikovaným posouzením podnětů rozhodnout o zařazení šetření podnětu do 
plánu kontrol, a to v nejkratší možné lhůtě. Při jejich vyhodnocování pokračovat 
v osvědčeném postupu z minulých let. Podněty směřující na zaměstnavatele, 
zařazené podle NACE – OKEČ, zařadit do plánu kontrol v samostatném hlavním 
úkolu a šetřit v rámci tohoto daného hlavního úkolu. 
OIP se při kontrolním šetření zaměří zejména na skutečnosti, jež jsou obsahem 
podnětu. Operativně se zaměří zejména na podněty, které upozorňují na možnou 
diskriminaci a nerovné zacházení, zejména z oblasti mzdové, platové, na příplatky 
za práci v noci, přesčas. V oblasti BOZP se OIP při kontrolním šetření zejména 
zaměří na podněty v souvislosti s porušováním předpisů k zajištění bezpečnosti 
a ochrany zdraví při práci na pracovištích, zajištění bezpečného provozu 
technických zařízení, vybavení zaměstnanců OOPP, kontroly příčin a okolnosti 
pracovních úrazů. 
V průběhu roku bude čtvrtletně OIP vyhodnocovat ty zaměstnavatele, na které je 
evidováno více oprávněných nebo částečně oprávněných podnětů, a to i včetně 
poznatků z poradenské činnosti. Tyto zaměstnavatele zařadí buď mezi kontrolované 
subjekty v rámci příslušného hlavního úkolu, nebo rozhodne o komplexní kontrole 
v rámci tohoto hlavního úkolu OIP příslušný k provedení kontroly podle sídla 
zaměstnavatele. 
Při analýze bude OIP využívat zejména databázi a softwarovou podporu SÚIP 
v rámci ČR. Pokračovat ve vyhodnocování oblastí, ve kterých bylo nejčastěji 
zjištěno porušování povinností zaměstnavatelů vyplývajících z právních předpisů, 
a současně analyzovat zaměření činností těchto subjektů. Tyto oblasti a subjekty 
podnikající ve vytypovaných oblastech navrhovat do programu kontrolních akcí 








7. Dodržování předpisů k zajištění bezpečnosti práce 
a technických zařízení při provozu a údržbě plníren 
a stabilních čerpacích stanic na zkapalněné uhlovodíkové 
plyny (LPG, CNG ) 
Zdůvodnění: 
Kontrola bude provedena s cílem dodržování předpisů k zajištění bezpečnosti práce 
a technických zařízení při provozu a údržbě plníren a stabilních čerpacích stanic na 
zkapalněné uhlovodíkové plyny (LPG, CNG). Zkapalněné topné plyny jsou 
používány nejen podnikajícími subjekty, ale i širokou veřejností, a to pro ohřev 
potravin, vytápění, k pohonu motorových vozidel apod. Jsou to látky, které při 
nevhodném použití nebo při nedodržení požadavků na bezpečnost a ochranu zdraví 
při práci mohou být značně nebezpečné (výbuch nebo havárie technických 
zařízení). Tím dochází ke zvyšování nároků na preventivní údržbu, nutnost výměny 
některých komponentů, zabezpečovacích zařízení a nutnost provozní údržby a péče 
ze strany obsluhy. 
Cíl úkolu: 
Cílem kontroly při provozu a údržbě plníren a stabilních čerpacích stanic na 
zkapalněné uhlovodíkové plyny (LPG, CNG) u podnikajících subjektů je ověření 
systému vyhledávání rizik u těchto tlakových a plynových zařízení, seznamování 
zaměstnanců s těmito riziky, a tím zvýšení úrovně bezpečnosti práce v dané oblasti, 
plnění opatření k minimalizaci rizik spojených s provozem tlakových a plynových 
zařízení a zajištění bezpečnosti provozovaných zařízení, včetně provádění kontrol 
a revizí zařízení a odstranění zjištěných nedostatků. Kontrolu je také nutno zaměřit 
na kvalifikaci obsluhy a postup při plnění lahví, způsob ochrany zařízení před 
mechanickým poškozením a korozí, ochranu zařízení proti účinkům atmosférické 
elektřiny, vybavení pro skladování plynů předepsanou bezpečnostní armaturou, 
umístěním vstupů do podzemních prostor a větrání skladovacího prostoru. 
Zadání úkolu: 
Provést kontrolu minimálně u 20 namátkově vybraných podnikajících subjektů, 
z toho cca u 15 stabilních čerpacích stanic na zkapalněné uhlovodíkové plyny a cca 
u 5 plníren nebo skladů lahví k dopravě plynů. 
Předmětem kontroly: 
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Kontrola (podle kontrolního seznamu) bude zaměřena na obecnou a technickou 
prevenci a na kontrolu na pracovišti. 
 
8. Dodržování předpisů při používání chemických látek na 
pracovištích - úkol SLICu 
Zdůvodnění: 
V návaznosti na pokyny SLICu bude v roce 2009 provedena ve vybraných 
subjektech celoevropská inspekční a komunikační kampaň, zaměřená na bezpečné 
a zdraví nepoškozující používání chemických látek na pracovištích. Obzvlášť bude 
pozornost vedena na směrnici Rady 98/24/ES, stanovující minimální zdravotní a 
bezpečnostní požadavky při vyhledávání rizik při práci s chemickými látkami, které 
mohou obecně na zaměstnance negativně působit, v návaznosti na směrnici Rady 
90/269/EHS. 
Cíl úkolu: 
Na základě vytypování bude provedena kontrola subjektů, které používají na 
pracovištích chemické látky. V zadání úkolu bude v průběhu roku 2009 blíže 
upřesněno, do jakých odvětví se kontrolní činnost má zaměřit. Na základě těchto 
pokynů bude vytvořen kontrolní seznam, případně budou stanoveny bližší informace 
k sběru dat, informační a kontrolní části kampaně SLICu. 
Dále bude stanoven minimální počet podnikajících subjektů, u kterých bude 
kontrolní činnost prováděna. V tomto duchu bude vedeno zaměření informační 
kampaně seznámení zainteresovaných subjektů s problematikou, vznikající při 
používání chemických látek na pracovištích a o jejím možném řešení v uvedených 
oblastech navržené EU, resp. SLICem. 
Zadání úkolu: 
Předběžný časový harmonogram kampaně: 
1. Všechny OIP vyčlení pro rok 2009 potřebné kapacity pro zajištění celého 
průběhu kampaně; její kontrolní část by měla v rámci každého regionu 
proběhnout v upřesněném počtu subjektů. 
2. Každý OIP určí garanta kampaně, který bude zajišťovat jednotné provádění 
kampaně v rámci OIP, sumarizaci získávaných podkladů ke kampani, 
zpracování závěrečné informace o kampani apod. 
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3. V průběhu 1. pololetí 2009 se uskuteční instruktáž všech inspektorů, kteří 
budou zajišťovat kampaň. 
4. V průběhu roku 2009 se současně uskuteční informační (mediální) část 
kampaně. 
5. Kontrolní část kampaně bude realizována podle upřesnění SLICu. 
 
9. Dodržování pracovněprávních předpisů u zaměstnavatelů 
podnikajících v maloobchodu 
Zdůvodnění: 
Zaměstnavatelé podnikající v maloobchodu zaměstnávají podle ČSÚ druhý největší 
počet zaměstnanců. 
Z podnětů došlých orgánům inspekce práce v roku 2007 vyplývá, že na tyto 
zaměstnavatele bylo podáno nejvíce podnětů ke kontrole a současně u nich bylo 
zjištěno kontrolní činností orgánů inspekce práce nejvíce porušení. 
Důsledkem nárůstu počtu provozoven tzv. obchodních řetězců a jejich snahám ke 
snižování nákladů a dosažení zisku se odráží ve velkém tlaku na zaměstnance a na 
organizaci jejich práce. Jejich zaměstnanci se často obracejí s upozorněním na 
praktiky těchto zaměstnavatelů v pracovněprávní oblasti na média. Písemné 
podněty ke kontrolám zaměstnanci orgánům inspekce práce mnohdy nepodávají 
z obavy ze ztráty zaměstnání. 
Zaměstnanci si stěžují zejména na oblast pracovní doby a přestávek v práci a s tím 
spojené odměňování, jakož i na nevydání potvrzení o zaměstnání v souvislosti 
s jeho ukončením. 
Cíl úkolu: 
Kontrolní činností důrazně působit na zaměstnavatele, aby odstranili zjištěné 
nedostatky a dále pracovněprávní předpisy dodržovali. 
Zadání úkolu: 
OIP provede průběžně minimálně 15 kontrol (minimální počet kontrol je závislý na 
počtu inspektorů PPV, minimálně 1 kontrola na každého inspektora). Při výběru 
kontrolovaných subjektů bude OIP čerpat z informačního systému SÚIP 
a z poradenské činnosti, jakož i z medií a tisku. Mezi kontrolované subjekty zařadit 
i zaměstnavatele s větším počtem zaměstnanců (obchodní řetězce). V rámci tohoto 
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úkolu OIP rovněž prošetří obdržené podněty na vybrané zaměstnavatele. 
U zaměstnavatelů, u kterých působí odborová organizace, bude kolektivní smlouva 
jedním z podkladů při provádění kontroly. 
Kontrolu zaměří zejména na problematiku: 
- vzniku pracovního poměru, ukončení pracovního poměru, dohod o PČ, 
- zdravotní způsobilosti, 
- zdravotní péče vč. ZPP mladistvých, prohlídek a vyšetření, která souvisí 
s výkonem práce; pracovních podmínek zaměstnankyň, zaměstnankyň 
matek, a mladistvých zaměstnanců, 
- informování zaměstnanců o obsahu pracovního poměru, 
- pracovní doby (přestávky v práci, odpočinek mezi směnami, odpočinek 
v týdnu, práce přesčas), práce v noci a práce v sobotu a neděli, práce na 
zkrácený úvazek, vč. rozvržení pracovní doby, 
- odměňování zaměstnanců, srážek z příjmu zaměstnance, 
- čerpání dovolené, 
- rovného zacházení – diskriminace. 
 
10. Dodržování pracovněprávních předpisů, včetně bezpečnosti 
práce, při zaměstnávání zaměstnanců agenturami práce 
Zdůvodnění: 
Jedná se o pokračování hlavního úkolu z let 2007 a 2008. V roce 2007 bylo 
zkontrolováno 
67 agentur práce, v roce 2008 bude zkontrolováno dalších minimálně 40 agentur práce. 
Z celkového počtu více než 1 700 evidovaných u MPSV se jedná o zlomek. 
Zaměstnanci 
agentur práce upozorňují orgány inspekce práce na porušování pracovněprávních 
předpisů, ale i na porušování předpisů v oblasti bezpečnosti práce jejich 
zaměstnavatelem. Zaměstnanci agentur práce jsou vysíláni k dalším 
zaměstnavatelůmuživatelům, 
proto je důvodné rozšířit kontrolní činnost v rámci tohoto hlavního úkolu i na 




Cílem úkolu je prosazovat dodržování pracovněprávních předpisů agenturami 
práce, a to zejména pokud jde o rovné zacházení, aby zaměstnanci agentur práce 
měli zajištěny stejné podmínky jako mají zaměstnanci uživatele ve stejných 
pozicích. Současně je nutné kontrolní činností prosazovat dodržování předpisů 
vztahujících se k bezpečnosti a ochraně zdraví zaměstnanců. 
Zadání úkolu: 
Každý OIP provede kontroly minimálně u 5 agentur práce v rámci své územní 
působnosti. Při výběru kontrolovaných subjektů bude čerpat ze seznamu agentur 
práce zveřejněných na portálu MPSV, z analýz podnětů podaných občany, 
odborovými organizacemi a z upozornění zaslaných úřady práce, případně 
z poznatků zjištěných při vlastní kontrolní činnosti, nebo zjištění jinými OIP v této 
oblasti. 
OIP provede kontrolu u uživatele, který ukládá zaměstnanci agentury práce 
pracovní úkoly, organizuje, řídí a kontroluje jeho práci, dává mu k tomu účelu 
pokyny, odpovídá za příznivé pracovní podmínky a zajišťuje bezpečnost a ochranu 
zdraví při práci. 
Při kontrolách bude OIP vycházet ze zkušeností získaných kontrolami v roce 
2007 a 2008, bude spolupracovat s dalšími OIP, zejména u agentur 
s celorepublikovou působností. 
O zjištěných případech závažného porušení pracovněprávních předpisů, zejména 
v oblasti rovného zacházení, bude informovat MPSV, které vydalo agentuře 
povolení k její činnosti. 
Při kontrolách se zaměří zejména na oblast: 
- odměňování zaměstnanců a rovného zacházení, 
- pracovní doby a práce přesčas, práce v noci a práce v sobotu a neděli, 
- školení zaměstnanců v oblasti BOZP, 
- poskytování OOPP na základě vyhodnocení rizik, 
- zdravotní způsobilost. 
OIP bude zároveň sledovat činnost agentur a vyhodnocovat ty, u kterých dochází 
opakovaně k nedodržování povinností vyplývajících z právních předpisů. 
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11. Dodržování pracovněprávních předpisů u zaměstnavatelů 
poskytujících ubytovací a stravovací služby 
Zdůvodnění: 
Z analýzy podnětů a z výsledků kontrolní činnosti orgánů inspekce práce za léta 
2007 a 2008 vyplývá, že zaměstnavatelé poskytující ubytovací a stravovací služby 
porušují ve značné míře pracovněprávní předpisy. Zaměstnanci si zejména stěžují na 
oblast pracovní doby, přestávek v práci a s tím spojené odměňování, jakož i na 
nevydávání potvrzení o zaměstnání v souvislosti s jeho ukončením. Velká fluktuace 
zaměstnanců u zaměstnavatelů poskytujících ubytovací a stravovací služby a trvalý 
nedostatek pracovních sil umožňuje zneužívání levné pracovní síly občanů ze zemí 
východní Evropy. Možné nedodržování pracovněprávních předpisů u českých 
občanů i u zahraničních zaměstnanců, kteří podněty nepodávají, vede orgány 
inspekce práce k rozhodnutí zařadit kontroly uvedených zaměstnavatelů mezi jeden 
z hlavních úkolů kontrolní činnosti SÚIP. 
Cíl úkolu: 
Kontrolní činností působit na zaměstnavatele, aby odstranili zjištěné nedostatky 
a dále pracovněprávní předpisy dodržovali. Kontrolní činností dosáhnout zvýšení 
povědomí zaměstnavatelů o pracovněprávních předpisech, jejich aplikace v praxi 
a dosažení menšího počtu podaných podnětů na tyto zaměstnavatele. 
Zadání úkolu: 
OIP provede průběžně minimálně 15 kontrol (minimální počet kontrol je závislý na 
počtu inspektorů PPV, minimálně 1 kontrola na každého inspektora). Při výběru 
kontrolovaných subjektů čerpat z vlastní kontrolní činnosti, informačního systému 
SÚIP a z poradenské činnosti, jakož i z případné spolupráce s ÚP v návaznosti na 
jejich kontroly nelegální práce. V rámci tohoto úkolu OIP prošetří i obdržené podněty 
na vybrané zaměstnavatele. Vzorek kontrolovaných zaměstnanců odvodit od 
velikosti zaměstnavatele, od místa podnikání v rámci ČR, jakož i od struktury 
zaměstnanců v případě zaměstnávání zahraničních občanů jak z EU, tak mimo EU. 
Kontrolovat období po 1. 1. 2007. 
Kontrolu zaměřit na problematiku: 
- vzniku, změny a skončení pracovního poměru, 
- dohod o pracích konaných mimo pracovní poměr, 
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- pracovní doby (přestávky v práci, odpočinek mezi směnami, odpočinek 
v týdnu, práce přesčas), 
- odměňování za práci a srážky ze mzdy zaměstnanců, 
- rovného zacházení – diskriminace, 
- vydávání potvrzení o zaměstnání. 
 
12. Provádění kontrol v nepřetržitých provozech zdravotnické 
záchranné služby a nemocniční akutní péče 
Zdůvodnění: 
Dnem 1. 10. 2008 vstoupila v účinnost novela zákoníku práce provedená zákonem 
č. 294/2008 Sb., která nově vloženým § 93a do zákoníku práce zavádí nový právní 
institut další dohodnuté práce přesčas ve zdravotnictví. 
Cíl úkolu: 
Kontrolní činností působit na zaměstnavatele, aby při přidělování práce přesčas 
dodržovali zákonem stanovené limity a nedocházelo tak k přetěžování zaměstnanců 
nad povolenou míru stanovenou zákoníkem práce v zájmu jejich bezpečnosti 
a ochrany jejich zdraví. 
Zadání úkolu: 
Každý OIP provede 5 kontrol. K výběru zaměstnavatelů bude OIP využívat 
obdržená hlášení o další dohodnuté práci přesčas zaměstnavatelem, ale i na 
základě podnětů. 
Kontrolu zaměřit na problematiku: 
- rozvržení pracovní doby, 
- přestávek v práci, 
- doby odpočinku, 
- nepřetržitého odpočinku v týdnu, mezi dvěma směnami, 
- přesčasové práce, 
- noční práce, 





13. Integrovaná inspekce podle zákona č. 59/2006 Sb., o prevenci 
závažných havárií 
Zdůvodnění: 
Společná pravidelná inspekce je zařazena do úkolů systému SÚIP na základě 
požadavků zákona č. 59/2006 Sb., o prevenci závažných havárií, způsobených 
vybranými nebezpečnými látkami. Kontroly vybraných provozovatelů zařízení jsou 
prováděny v určených termínech podle schváleného plánu kontrol. 
Cíl úkolu: 
Integrovaná inspekce má za cíl provést společnou kontrolu podle plánu integrované 
inspekce zpracovaného ČIŽP. Kontrolu provést podle zpracovaného kontrolního 
seznamu a v souladu s metodickým pokynem generálního inspektora a požadavky 
zákona č. 59/2006 Sb., o prevenci závažných havárií. 
Zadání úkolu: 
Inspektoři OIP si od kontrolované osoby namátkově vyžádají instruktáž o rizicích 
a přijatých opatřeních k jejich eliminaci u kontrolovaných pracovníků. 
Kontroly budou dále zaměřeny především na: 
- odstranění nedostatků z minulé kontroly, 
- plnění přijatých opatření z bezpečnostních programů a bezpečnostních zpráv, 
- péči o zaměstnance, především odbornou a zdravotní způsobilost, školení 
zaměstnanců o předpisech k zajištění bezpečnosti práce, rizicích práce 
s nebezpečnými látkami a opatřeními k jejich eliminaci, 
- ověření znalostí a dodržování předpisů a pokynů, 
- poskytování OOPP na základě hodnocení rizik, jejich stav a používání 
zaměstnanci, 
- průvodní a provozní dokumentaci, 
- posouzení stavu technického zařízení uvedeného v dokumentaci vzhledem 
k reálnému stavu, včetně revizí zařízení, stavu elektroinstalace, tlakových 
a plynových zařízení, 
- skladování a manipulaci s nebezpečnými chemickými látkami, včetně značení 
zásobníků a skladů s nebezpečnými chemickými látkami, stav únikových cest, 
- bezpečnost vykládky a nakládky nebezpečných látek 
- opatření na ochranu proti výbuchu (prevence rizik, klasifikace prostor, 
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písemná dokumentace), 
- pracovní podmínky, a to zejména pracovní režim zaměstnanců 
a zaměstnávání žen a mladistvých. 
V průběhu roku bude podávána informace o stavu plnění kontrol. Kontrolní seznam 
bude zpracován do 31. 10. 2008 a bude podkladem pro instruktáž k provedení 
kontrolní akce. 
 
14. Program „Bezpečný podnik“ 
Zdůvodnění: 
Zařazení programu „Bezpečný podnik“ do kontrolních akcí systému SÚIP vychází 
z Národní politiky BOZP, která v rámci osvětové činnosti stanoví mimo jiné 
požadavek na zavedení systému řízení BOZP u podnikajících subjektů, k jehož 
realizaci by měly napomoci programy a příručky s návodem k zavedení systému 
řízení BOZP. Používání tohoto a podobných programů podpořilo také usnesení 
vlády č. 706 z r. 2000, kterým se vláda zavázala k respektování a naplňování zásad 
a doporučení vycházejících ze závěrečných dokumentů z jednání Třetí ministerské 
konference uskutečněné v roce 1999 v Londýně, která vedla ke vzniku tzv. 
„Správná praxe“ (GP-HESME). 
Cíl úkolu: 
Program „Bezpečný podnik“ má za cíl především zvýšit úroveň řízení bezpečnosti 
a ochrany zdraví při práci a ochrany životního prostředí u podnikajících subjektů 
a vytvořit podmínky pro zavedení komplexního a efektivního systému řízení BOZP. 
Z hlediska prevence je cílem programu „Bezpečný podnik“ vytvoření podmínek 
pro předcházení vzniku mimořádných událostí (úrazů, havárií) a dosažení změny 
v přístupu managementu k řízení podnikajícího subjektu v tom smyslu, aby 
mimořádným událostem předcházel především preventivními opatřeními. 
Zadání úkolu: 
1. Prověřování plnění požadavků programu „Bezpečný podnik“ je jako průběžný 
úkol prováděno všemi OIP na základě žádosti o ověření shody systému řízení 
BOZP, zavedeného v podnikajícím subjektu v souladu s programem 
„Bezpečný podnik“. Inspektor při kontrole u podnikajícího subjektu ověřuje 
splnění všech požadavků programu, které se na daný podnikající subjekt 
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vztahují. Při kontrole inspektor postupuje v souladu s příkazem generálního 
inspektora SÚIP, příručkou obsahující program „Bezpečný podnik“ 
a metodikou inspekce práce. 
2. Před zahájením kontroly se pověřený inspektor seznámí s údaji týkajícími se 
daného podnikajícího subjektu a informuje o nich členy kontrolního týmu 
(s procesy a činnostmi, s údaji o pracovní úrazovosti, o haváriích, 
o porušování předpisů zjištěném při předchozích kontrolách a o vydaných 
rozhodnutích týkajících se vyřazení strojů a zařízení z provozu, zákazu 
činnosti). 
3. V případě, že se u kontrolovaného podnikajícího subjektu (nebo na jeho 
pracovišti) vyskytují další podnikající subjekty (dodavatelé, spolupracující 
firmy), ověří kontrolní tým inspektorů zejména, jak je zajištěna součinnost 
na úseku prevence rizik, vzájemná informovanost o rizicích mezi jednotlivými 
podnikajícími subjekty a zda kontrolovaný podnikající subjekt plní i další své 
povinnosti vůči těmto podnikajícím subjektům. 
4. OIP při prováděné následné kontrole podnikajícího subjektu, který získal 
osvědčení „Bezpečný podnik“, ověří, zda údaje uvedené v přehledu indikátorů 
zlepšování zaslaných podnikajícím subjektem odpovídají skutečnosti, tj. zda 
plní požadavek neustálého zlepšování. 
  
